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RÉSUMÉ 
Ce projet d'étude porte sur les déterminants du succès d'un programme 
d'entraînement à la tâche implanté dans une entreprise québécoise. Nous avons tenté 
d'expliquer la variation des effets du programme de formation d' « Entraînement à la 
tâche» auprès des apprenants. Les effets mesurés correspondaient au degré 
d'application des connaissances acquises et au niveau de performance lors de la 
réalisation des tâches qui leur étaient confiées. Nous nous sommes concentrés sur les 
caractéristiques de la formation, les caractéristiques du milieu du travail (contexte) et 
les caractéristiques de l'apprenant. L'objectif de cette étude est d'aider l'entreprise à 
déterminer s'il faut maintenir, modifier ou cesser ledit programme. 
Ce projet se distingue des autres études parce qu'il évalue un programme de 
formation interne dans une petite et moyenne entreprise (PME), alors que la 
majorité des études consultées ont évalué les effets de la formation externe sur 
l'application des connaissances dans les grandes entreprises. 
Dans notre étude, nous avons émis quatre (4) hypothèses, toutes appuyées sur 
les résultats des différentes études recensées. Nous avons postulé que les quatre 
facteurs suivants étaient positivement associés à l'application des connaissances 
acquises durant la formation: 1) la clarté perçue des objectifs de formation, 2) le 
sentiment de pouvoir appliquer les connaissances, 3) la motivation de l'apprenant et 4) 
le support qu'il perçoit recevoir de son milieu de travail. 
Nous avons analysé les données provenant d'un questionnaire qui a été rempli 
à deux reprises, par des employés nouvellement embauchés et des employés déjà en 
emploi, formés sur un nouveau poste, immédiatement après la formation (T1) et un 
mois après la formation (T2). 
Une situation contextuelle principalement reliée à l'entreprise, soit une réduction 
de sa main-d'œuvre, a fait en sorte que nous avons dû réduire la taille de notre 
échantillon et de ce fait, changer notre méthodologie. Nous avons donc innové en 
interprétant de façon qualitative des données quantitatives. Nous avons mis au point 
une méthode par visualisation et de comparaison de données sous forme de tableau, 
ainsi qu'une méthode par scores permettant de calculer des indices à partir des 
résultats obtenus pour toutes les questions pertinentes à chacune des variables. À 
partir de ces données, nous avons obtenu des résultats descriptifs et des résultats 
analytiques. 
Notre étude semble confirmer une seule de nos 4 hypothèses, soit celle de la 
présence d'une relation positive entre la motivation de l'apprenant et le degré 
d'application des connaissances acquises durant la formation. Aussi, nous avons pu 
observer que la seule variable de contrôle de notre modèle, soit le fait d'avoir déjà reçu 
une formation, pouvait être liée à la plupart de nos variables. Finalement, la mesure 
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répétée de la performance des sujets, à T1 et T2, nous a permis d'observer que les 
résultats des participants semblaient s'améliorer un mois après la formation. Nos 
observations permettent également de confirmer l'importance d'évaluer le degré 
d'application des connaissances au-delà des jours suivant une formation. 
Malgré les limites méthodologiques de notre étude, nos résultats peuvent servir 
de piste de réflexion à toute entreprise voulant évaluer un programme d'entraînement à 
la tâche d'autant que peu d'études ont tenté de mettre nos hypothèses à l'épreuve. En 
effet, la plupart des études se sont plutôt concentrées sur l'efficacité des programmes 
de formation. 
INTRODUCTION 
Les programmes de formation peuvent prendre différentes formes telles que 
séminaire, symposium, congrès, coaching, ou entraînement à la tâche. Le principal 
objectif de ces pratiques est de permettre aux travailleurs de développer leurs 
compétences. La formation interne est privilégiée dans les petites entreprises alors 
que dans les grandes organisations on préfère des activités de formation qui sont 
offertes dans le cadre de colloques, congrès ou séminaires (Turcotte et aL, 2003) 
Le processus d'une action de formation peut être très complexe et plusieurs 
facteurs peuvent avoir un impact sur l'atteinte de ses objectifs. Pour n'en nommer 
que quelques-uns, notons les caractéristiques de l'entreprise, la taille, l'accessibilité 
aux ressources, la personnalité des formateurs et les caractéristiques des 
apprenants (Saint-Sauveur, 1988, Laflamme, 2002). Bien que plusieurs auteurs 
(Jouvenel et Masingue, 1994; Archambault, 1977, Saint-Sauveur, 1988, Laflamme, 
2002) se soient penchés sur les différentes étapes du processus de formation en 
entreprise, à notre connaissance, il existe peu de recherches évaluatives qui 
permettent d'identifier les facteurs déterminants de l'implantation et de l'efficacité 
des programmes de formation interne dans les petites entreprises. 
Objectif de la recherche 
L'objectif de notre étude est d'expliquer la variation des effets de la formation 
sur le degré d'application et, par conséquent, sur les résultats reliés au programme 
d' «Entraînement à la tâche» de Les Pros de la Photo. Nous nous concentrerons 
principalement sur les caractéristiques de la formation, les caractéristiques du milieu 
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de travail (contexte) et les caractéristiques de l'apprenant. Ce sont les effets de la 
formation sur l'application des connaissances enseignées tant chez les employés 
nouvellement embauchés que chez les employés déjà en emploi, formés sur un 
nouveau poste de travail qui seront observés. 
Au début de notre étude, nous avions prévu nous limiter à un seul poste de 
travail. Le nombre de participants ayant été inférieur à celui prévu, nous avons dû 
élargir nos critéres d'inclusion pour porter notre étude sur tous les postes de travail 
concernés par la formation. Nous voulons, plus spécifiquement, identifier quelles 
sont les caractéristiques d'un programme de formation à l'interne, qui permettent aux 
employés, recevant une formation, d'appliquer les notions apprises en cours de 
formation et ce, de façon à pouvoir rencontrer l'objectif de la qualité, qui consiste à 
développer leurs compétences pour satisfaire les exigences relatives aux produits. 
Le but ultime de notre recherche est d'aider l'entreprise à déterminer s'il faut 
maintenir, modifier ou cesser ledit programme. 
Présentation de l'entreprise 
Les Pros de la Photo est une petite et moyenne entreprise (PME) implantée 
au Québec depuis plus de 24 ans. Elle compte présentement 129 employés. À ses 
débuts, la principale activité de l'entreprise consistait à offrir aux pharmacies du 
Québec des services de finition photo et autres services connexes: 
agrandissements, réimpressions, laminages, etc. 
L'arrivée de la technologie du numérique, au cours des dernières années, a 
amené l'entreprise à développer le marché des impressions de photos numériques. 
Pour ce faire, une interface photo transactionnelle a été conçue et des stations 
numériques ont été installées dans la plupart des pharmacies du Québec, afin 
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d'amener les consommateurs à imprimer leurs photos. De plus, l'entreprise a élargi 
son champ d'expertise en offrant des produits dérivés de la photo numérique tels 
que des livres photo, calendriers, tasses, etc. 
Nous présenterons les caractéristiques de l'organisation plus en détail au 
point 4.2 a) du Chapitre IV de la Méthodologie. 
Problématique de la recherche 
Chez Les Pros de la Photo, le programme de formation interne 
« Entraînement à la tâche» est dispensé à tout nouvel employé embauché pour une 
période déterminée et à tout employé qui a obtenu un nouveau poste suite à un 
affichage interne. Ce programme, dans sa forme actuelle, est établi depuis 6 ans. En 
introduisant cette formation, l'entreprise a voulu s'assurer que les compétences de 
ses employés soient développées afin de répondre aux exigences relatives aux 
produits. La situation problématique découle d'une préoccupation des dirigeants de 
l'entreprise concernant l'efficacité du programme de formation. 
Le but de notre étude consistera à expliquer la variation des effets du 
programme, c'est-à-dire à déterminer si les caractéristiques du programme 
permettent aux employés de développer leurs compétences et, ainsi, d'appliquer les 
connaissances acquises pendant la formation. Cette évaluation est importante en 
raison du taux de roulement élevé des apprenants et du nombre d'embauches à 
effectuer à chaque année, soit plus de 30 nouveaux employés. 
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L'analyse que nous effectuerons portera essentiellement sur le processus et 
la structure du programme de formation de Les Pros de la Photo. Il est à noter que 
cette approche se distingue de ce qui est souvent appliqué par plusieurs petites 
entreprises, c'est-à-dire la « formation sur le tas », qui est décrite comme une 
formation qui, par sa nature, n'est ni planifiée ni structurée et qui se fait surtout en 
observant un salarié expérimenté accomplir son travail. 
À cette étape-ci, nous considérons important de décrire l'origine de la 
problématique reliée au programme de formation de l'entreprise. Avant septembre 
2000, l'entreprise offrait à ses employés une formation communément appelée 
"formation sur le tas". Cette dernière était dispensée par un ou plusieurs 
compagnons de travail disponibles, il pouvait s'agir parfois d'un employé avec 3 
mois de service au sein de l'entreprise. Il n'existait ni objectifs clairs ni description de 
tâches. 
En septembre 2000, Les Pros de la Photo a implanté le système de qualité 
ISO 9002. Par ce système de qualité, des procédures de travail et de qualité ont été 
développées. Ainsi, les procédures de qualité ont été rédigées afin de maintenir et 
améliorer la qualité des produits et services conformément aux exigences du client. 
Également, des procédures de travail détaillées ont été écrites pour chaque poste. 
De ces procédures de travail, un formulaire a été élaboré. Utilisé comme outil de 
formation, celui-ci indique la description du poste, les objectifs, les résultats à 
atteindre, ainsi que la période de formation nécessaire pour qualifier l'employé dans 
ses nouvelles fonctions. L'utilisation de ce formulaire a permis d'identifier les 
éléments qui avaient été compris et intégrés. En outre, ce nouvel outil permet de 
faciliter l'apprentissage des employés, de mieux structurer le travail, limiter les 
erreurs et augmenter l'efficacité de la production. 
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L'organisation d'un programme de formation commençait donc à prendre 
forme dans l'entreprise. Des employés, occupant déjà le poste de travail, étaient 
désignés « accompagnateurs». La formation pouvait varier de 2 à 20 jours 
consécutifs, selon le type de poste. La méthode et les outils d'enseignement étaient 
laissés à la discrétion de 1'« accompagnateur». Une fois la formation terminée, le 
superviseur complétait le formulaire "Enregistrement de la formation en cours 
d'emploi et qualification". 
Lorsque l'évaluation des résultats obtenus par la formation satisfaisait les 
exigences, le superviseur confirmait la qualification de l'employé. Si les exigences 
n'étaient pas rencontrées, une fin d'emploi était émise pour le nouvel employé. 
Finalement, un suivi était fait sur la formation et la performance de l'employé par le 
biais de l'évaluation de rendement qui était effectuée annuellement. 
Les employés qui dispensaient la formation étaient, pour la plupart du temps, 
des employés permanents avec beaucoup d'ancienneté dans l'entreprise et qui 
avaient une trés bonne connaissance du poste de travail. Dans certains services de 
la production, par manque de personnel d'expérience, il arrivait parfois que la 
formation soit donnée par des employés peu expérimentés. Cette situation 
problématique était due au fait que les employés plus expérimentés étaient moins 
disposés à vouloir donner de la formation parce qu'il s'agit d'un travail difficile qui 
demande trop d'énergie et de motivation, étant donné le grand nombre de nouveaux 
employés à former. 
Les difficultés mentionnées plus haut ont suscité plusieurs questionnements 
quant à la qualité du programme de formation. Les objectifs de la formation sont-ils 
clairs et pertinents? Les formateurs et les apprenants sont-ils suffisamment 
encadrés pour donner ou recevoir de la formation? Les apprenants sont-ils assez 
supportés par leur milieu de travail? Les formateurs ont-ils les aptitudes personnelles 
nécessaires? Ont-ils une connaissance suffisante du poste de travail? Sont-ils en 
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mesure de faire un transfert efficace de leurs connaissances? Les formateurs ont-ils 
une motivation ou un intérêt suffisant pour donner de la formation? Finalement, 
l'objectif principal du programme de formation, soit celui de développer les 
compétences des employés de façon à fournir un produit de qualité, est-il atteint? 
En octobre 2003, pour tenter d'augmenter la qualité du programme de 
formation, Les Pros de la Photo a modifié une partie de l'organisation de son 
programme. Tout d'abord, une formation sur mesure, intitulée "Instructeur efficace", 
organisée par un organisme formateur et d'une durée de 2 jours, a été conçue et 
mise en place. L'objectif général de cette formation vise à habiliter l'instructeur à 
entraîner de nouveaux apprenants aux compétences professionnelles requises par 
son organisation. Les objectifs spécifiques visent à: comprendre le rôle du 
formateur, identifier les facteurs d'apprentissage, préparer, encadrer un 
entraînement en étape, communiquer pour responsabiliser et orienter, accompagner 
les participants dans leur apprentissage, évaluer les apprentissages et élaborer son 
plan de développement et s'améliorer comme instructeur. 
Les publications scientifiques (Becker, 1964, Fabre, 2000, O'Connell, 2001 et 
Turcotte et al. 2003) nous apprennent qu'il existe plusieurs pratiques de formation et 
plusieurs appellations pour la même formation. Ainsi, la formation interne est aussi 
qualifiée de formation spécifique ou informelle alors que la formation externe est 
aussi appelée formation générale ou formelle. D'une part, les experts dans le 
domaine de la formation en entreprise s'entendent, pour dire que toute action de 
formation, qu'elle soit interne ou externe, devrait tenir compte de plusieurs aspects 
reliés au contexte de l'entreprise; pour n'en nommer que quelques-uns: la taille, 
l'environnement, et les ressources humaines, financiéres et matérielles 
(Archambault, 1977, Saint-Sauveur, 1988, Laflarnme, 2002). D'autre part, ces 
auteurs voient la formation comme un processus composé de plusieurs étapes, dans 
lesquelles sont définies les objectifs de la formation, les méthodes et le matériel 
pédagogique utilisé, la durée et le lieu et enfin, la dernière étape, souvent négligée, 
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le suivi post-formation. De plus, les études recensées indiquent que la 
formation dispensée à l'interne est utilisée dans une plus grande proportion que la 
formation externe. Ce sont les entreprises de petite taille qui utilisent le plus souvent 
ce type de formation, les grandes entreprises l'utilisant la moitié du temps 
(Lesemann et al. 2005 et Lapierre et al. 2005). 
Par ailleurs, plusieurs études scientifiques (Tracey et Tews, 1995; Axtell et 
al., 1997; Cromwell et Kolb, 2004; Valada et al., 2007; Bouteiller et Cossette, 2007; 
Tennant, Boonkrong et Roberts, 2002) ont porté sur les déterminants de l'efficacité 
de la formation. Les chercheurs ont observé que les caractéristiques du milieu de 
travail (support des collègues et du superviseur), de la formation (la clarté des 
objectifs, la pertinence et l'utilité de la formation) et celles reliées à "apprenant (la 
motivation) pouvaient avoir un effet sur le degré d'application des connaissances. 
Parmi toute la littérature consultée, nous constatons que ce sont les effets 
d'une formation externe sur l'application des connaissances qui ont été évalués. 
En outre, les études ont été effectuées, pour la plupart, dans de grandes 
entreprises. Enfin, très peu d'études ont tenté de voir les effets de la formation à 
plus long terme. Dans cette optique, notre recherche permettra d'apporter une 
dimension différente puisque celle-ci portera sur l'évaluation d'un programme de 
formation interne, plus spécifiquement sur un programme d'entraînement à la 
tâche; elle sera effectuée dans une petite et moyenne entreprise (PME), ce que 
peu de recherches ont fait jusqu'à présent et nous tenterons aussi d'identifier les 
effets de la formation sur l'application des connaissances à moyen terme soit un 
mois après la formation. 
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Utilisation des résultats de la recherche 
Par cette étude, nous souhaitons obtenir des informations qui pourront être 
utiles aux dirigeants de l'entreprise, ainsi qu'aux formateurs. Grâce à ces 
informations, les différents acteurs pourront identifier les modifications qui pourraient 
être apportées dans le processus et la structure du programme de formation. Nous 
croyons aussi que les résultats pourraient être utiles comme piste de réflexion à 
toute PME ayant déjà un programme d'entraînement à la tâche ou ayant le désir 
d'implanter ce type de programme. 
Dans le prochain chapitre, nous dresserons un bilan des connaissances 
scientifiques pertinentes à notre problématique de recherche. Ensuite, nous 
décrirons le programme de formation actuel de l'entreprise, puis nous poursuivrons 
en exposant notre cadre conceptuel ainsi que la méthodologie que nous avons 
utilisée pour évaluer le programme de formation. Nous présenterons nos résultats et 
terminerons avec la conclusion et la discussion. 
CHAPITRE 1 
BILAN DES CONNAISSANCES 
1.1 Introduction 
La formation en entreprise trouve ses origines au début du 20ième siècle. Les 
politiques économiques telles que le libre-échange et la mondialisation des marchés 
ont eu un impact important sur les entreprises d'aujourd'hui tant au niveau du travail 
que de la formation de la main-d'œuvre. Nous débuterons ce chapitre par un survol 
de l'évolution de la formation en entreprise. Nous poursuivrons en faisant un rappel 
du contexte dans lequel la loi favorisant le développement de la main-d'œuvre (Loi 
du 1%) a été instaurée. En tenant compte de ce qui précède, nous dresserons dans 
notre troisiéme section un portrait de la situation de la formation dans les entreprises 
au Québec. Ensuite, nous décrirons, à l'aide de documents normatifs recensés, ce 
que des experts recommandent lors de l'implantation d'un programme de formation 
en termes d'objectif, de disponibilité des ressources humaines, financières et 
matérielles (structure), ainsi que les méthodes pédagogiques (processus). Suivra 
une présentation des études empiriques qui nous ont permis d'identifier les 
caractéristiques des formations et les déterminants de l'efficacité de la formation en 
entreprise. Nous terminerons ce chapitre en présentant les résultats des études et 
les recommandations qui ont été émises. 
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1.2 Évolution de la formation en entreprise 
Les premières écoles de formation professionnelle trouvent leur origine au 
19ièmedébut du siècle. La première école de formation technique (Montreal 
Mechanic's 1nstitute) a été créée à Montréal en 1845 par des entrepreneurs 
industriels privés anglophones. Cette école permettait aux ouvriers de recevoir une 
formation technique de base qui était directement reliée à leur travail (Landry et 
Mazalon, 1995). 
L'industrialisation a été un facteur déterminant pour la formation de la main­
d'œuvre. Bien qu'il y ait une forte pression de l'Église pour contrôler le secteur de 
l'éducation, un conseil des arts et manufactures est fondé en 1869 par P.J.O. 
Chauveau (Landry et Mazalon, 1995). Cette corporation a comme objectif de 
dispenser une formation technique aux ouvriers. 
C'est le début de la formation de la qualification professionnelle. Des cours 
sont octroyés le soir et les équipements sont fournis par les commissions scolaires, 
les municipalités ou les entreprises (Landry et Mazalon, 1995). Ce conseil des arts 
était financé par plusieurs sources, notamment le Gouvernement du Québec, les 
industries locales et les conseils municipaux. Par cette démarche, la corporation 
tente d'améliorer la productivité de ses entreprises et ainsi permettre au Québec 
d'être plus compétitif et concurrentiel (Landry et Mazalon, 1995). C'est dans ce 
contexte que la Loi de 1907 permettra aux premières écoles techniques de voir le 
jour et d'offrir aux travailleurs une formation beaucoup plus structurée et répondant 
aux besoins locaux de la main-d'œuvre. Une sélection des étudiants est effectuée, la 
formation donnée se déroule souvent le jour et est octroyée en alternance avec le 
travail. 
Le taylorisme et le fordisme marquent également le début du 19ième siècle, 
produisant de grands changements dans les milieux du travail. La formation est 
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orientée sur l'organisation du travail soit la production technique (geste, rythme, 
cadence) et la définition des tâches. La formation dispensée aux ouvriers se fait sur 
le tas ou par le compagnonnage. L'implication des travailleurs dans l'organisation 
du travail est apparue en réaction à l'approche du taylorisme, on parle alors du post­
taylorisme. L'implication des travailleurs dans cette nouvelle forme de l'organisation 
du travail s'est traduite de différentes façons: la rotation des tâches, l'élargissement 
et l'enrichissement des tâches, les groupes semi-autonomes et les cercles de 
qualité. 
Les périodes entre 1926 et 1959 sont empreintes de dualité de toutes sortes: 
dualité entre les paliers gouvernementaux (provincial et fédéral) pour prendre le 
contrôle de la formation de la main-d'œuvre, dualité entre les écoles privées et les 
écoles publiques, dualité entre la formation professionnelle initiale et la formation de 
la main-d'œuvre due à des visions différentes du système d'apprentissage. 
Plusieurs lois du travail sont aussi apparues: Loi du salaire minimum (1925), Loi 
d'extension des conventions collectives (1934) permettant d'établir des normes 
d'apprentissage et la Loi de l'aide à l'apprentissage et à la mise en valeur du capital 
humain (1945). Cette dernière aura permis la création de centres et de commissions 
d'apprentissage lesquelles dispenseront de la formation dans les milieux de travail 
(Landry et Mazalon, 1995). 
La dualité entre les deux paliers gouvernementaux est toujours palpable si 
bien qu'en 1967, le gouvernement fédéral met en place le programme de formation 
de la main-d'œuvre du Canada alors que le gouvernement provincial crée en 1968­
1969 le ministère du Travail et de la Main-d'œuvre. En 1982, le Programme national 
sur la formation est mis en place par le gouvernement fédéral afin de supporter le 
rôle de la formation en entreprise (Landry et Mazalon, 1995). Ce changement aura 
un impact important sur le financement des établissements d'enseignement, 
obligeant ces derniers à adapter leurs services en fonction des besoins des 
entreprises s'ils veulent bénéficier de financement. C'est pendant cette même année 
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que le gouvernement du Québec, suite au rapport émis par la Commission d'étude 
sur la formation des adultes, mettra en place le Projet d'éducation permanente 
(Gouvernement du Québec, 1984). Ce projet aura comme fonction d'établir des 
politiques de formation professionnelle et d'aide à l'emploi. 
1.3	 Contexte de la loi favorisant le développement et la reconnaissance 
des compétences de la main-d'œuvre 
La mondialisation, la concurrence, les crises économiques, la turbulence des 
marchés et le visage changeant de la main-d'œuvre sont des facteurs qui ont 
contribué à atténuer la dualité entre les paliers gouvernementaux (fédéral et 
provincial) laissant place à une relation de partenariat. La politique sur le 
développement de la main-d'œuvre du Gouvernement du Québec tantôt appelé 
«Partenaires pour un Québec compétent et compétitif» (Gouvernement du Québec, 
1991) aura comme effet de remplacer les Commissions de formation professionnelle 
(CFP) par la Société québécoise de développement de la main-d'œuvre (SQOM). 
Cette société composée de plusieurs partenaires du marché du travail (milieux 
patronaux, syndicaux, gouvernementaux, de l'éducation, etc.) avait comme mandat 
d'encourager la concertation entre les partenaires et d'ériger divers comités 
favorisant le développement de la main-d'œuvre. C'est à même cette Société qu'est 
née la Loi favorisant le développement de la formation professionnelle (Loi 90) qui a 
été adoptée en juin 1995 par le Gouvernement du Québec. 
L'objectif de cette Loi est d'améliorer la qualification de la main-d'œuvre, en 
obligeant les entreprises ayant une masse salariale supérieure à 250 000$ à investir 
1% de leur masse salariale en formation dont le but était de favoriser l'emploi, 
l'adaptation et l'insertion en emploi. En janvier 2004, la Loi a été modifiée et seuls 
les employeurs ayant une masse salariale de plus de un million ont été assujettis à 
la Loi (Gouvernement du Québec, Rapport d'activité 2003-2004). Les employeurs 
qui ne se sont pas acquittés de leur obligation doivent verser le montant de l'écart 
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entre leurs dépenses de formation et le 1% de leur masse salariale au Fonds 
national de formation de la main-d'œuvre. Les sommes amassées sont utilisées à 
des fins de promotion et de soutien à des activités de formation. Les employeurs 
ayant investi plus du 1% de leur masse salariale peuvent reporter le montant 
excédentaire à l'année suivante. 
En juin 2007, l'Assemblé nationale a adopté une nouvelle loi venant modifier 
la Loi favorisant le développement de la main-d'œuvre. Cette nouvelle loi appelée la 
« Loi favorisant le développement et la reconnaissance des compétences de la 
main-d'œuvre» a été mise en application en janvier 2008. Elle se distingue de 
l'ancienne loi en mettant l'accent sur le développement et la reconnaissance des 
compétences acquises en milieu de travail et sur l'amélioration de la productivité des 
entreprises. Les modifications apportées à la Loi du 1% permettront aux entreprises 
une plus grande flexibilité dans l'utilisation des méthodes de formation 
(apprentissage à l'externe et/ou à l'interne, l'apprentissage par démonstration, 
virtuel, simulation, etc.) et dans la certification des compétences acquises au travail. 
De plus, les modifications apportées aux règlements sur les dépenses de formation, 
les exemptions, les mutuelles de formation, l'agrément des formateurs, organismes 
et services de formation permettront de mieux supporter et outiller les employeurs 
dans leur démarche pour développer les compétences de leurs employès dans leur 
milieu de travail et augmenter la mobilité à l'interne. En somme, l'objectif de cette 
nouvelle loi demeure le même; toutefois il se distingue par une plus grande flexibilité 
quant au dèveloppement et la reconnaissance des compétences acquises en milieu 
de travail, par une plus grande flexibilité dans les méthodes de formation, dans les 
compétences acquises en milieu de travail et dans les règlements sur les dépenses 
de formation. 
Longtemps la formation a été vue comme une dépense mais la nouvelle orientation 
qui a été donnée à la Loi permettra de changer la perception que se font les 
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entreprises de la formation, soit celle d'être vue comme un investissement plutôt 
qu'une dépense. 
1.4 La situation de la formation dans les entreprises au Québec 
Bien qu'à ses débuts la Loi ait été implantée par les entreprises avec 
quelques grincements de dents, le portrait qui est dressé par les différents rapports 
réalisés par le Ministère de l'Emploi et de la Solidarité sociale, dont nous ferons 
mention dans les pages suivantes, montre que de façon générale, il y a une 
augmentation constante de l'investissement dans la formation par les entreprises. 
Pour mesurer l'impact de la Loi, le Ministère a mandaté la Direction du soutien au 
développement de la main-d'œuvre et la Commission des Partenaires du marché 
du travail à produire annuellement un rapport d'activités et un bilan qualitatif sur la 
participation des employeurs. Des rapports quinquennaux pour la période 1995-2000 
et 2000-2005 ont aussi été produits. C'est à partir de ces différents rapports que 
nous dressons un portrait succinct de la situation de la formation dans les 
entreprises au Québec. 
Tout d'abord, les résultats du rapport quinquennal 1995-2000 sur la 
déclaration des employeurs à investir au moins 1% en dépense de formation, a 
démontré qu'il y a eu une augmentation de 2,6 points de pourcentage entre l'année 
1998 et 2000. Toutefois, le rapport de 2000-2005 indique une augmentation plus 
faible entre les années 2000 et 2003 soit de 1,5 point de pourcentage. Les facteurs 
tels que le bogue de l'an 2000 et la formation accrue dans les emplois traditionnels 
seraient responsables de cette légère baisse de l'investissement dans la formation. 
Selon le rapport d'activités 2007-2008 du Fonds de Développement et de 
reconnaissance des compétences de la main-d'oeuvre, la situation de la formation 
en entreprise est stable depuis 2005 et 2006. 
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Plusieurs constats fort intéressants ont été relevés tant dans la littérature que 
dans les différents rapports réalisés par le Ministère de l'Emploi et de la Solidarité 
sociale. Ainsi, bien que les grandes entreprises consacrent un pourcentage plus 
élevé la formation que les petites et moyennes entreprises, ces dernières 
connaissent une évolution constante dans l'investissement de la formation alors que 
les grandes entreprises stagnent depuis l'année 2000. 
Les données recensées de 2000 à 2003 indiquent en effet qu'il y a eu une 
augmentation de 2,1 points de pourcentage pour les petites entreprises; de 1,8 point 
de pourcentage pour les moyennes entreprises; et de 0,6 point de pourcentage pour 
les grandes entreprises (Rapport quinquennal 2000-2005). 
Aussi, les résultats de l'enquête qui a été menée par le Ministère pour les 
entreprises assujetties en 2002 et l'étude menée par Turcotte, Léonard et 
Montmarquette en 2003 ont indiqué que lorsque l'analyse est effectuée pour 
l'ensemble des entreprises, ce sont les grandes entreprises qui financent le plus la 
formation pour le groupe des emplois professionnels et ce, sans distinction entre les 
sexes. Cependant, lorsque l'analyse est effectuée pour chacune des entreprises, 
les résultats sont tout autres. En effet, ce sont les petites entreprises qui ont un taux 
de formation plus élevé, notamment pour les femmes, les employés de bureau et du 
soutien administratif. 
Cette enquête révèle aussi que les entreprises qui investissent plus de 1% de 
leur masse salariale dans la formation sont plus enclines à ne pas faire de distinction 
entre le sexe et la catégorie « professionnel» dans l'octroi de la formation, à 
planifier un budget de formation, à dispenser plus de formation, à évaluer les 
retombées et à financer la formation. 
Toujours selon les différentes enquêtes menées, les trois quarts des 
entreprises investiraient dans la formation pour des motifs stratégiques alors qu'un 
quart le fait pour appliquer la Loi. Les entreprises qui omettent d'investir la totalité 
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du 1% de formation le font principalement pour les motifs suivants: manque de 
ressources et d'organisation dans la planification de la formation; mauvaise 
perception quant aux bénéfices retirés; coût d'opportunité; et lourdeur du systéme à 
appliquer la Loi du 1%. 
Toutes les enquêtes qui ont été menées jusqu'à maintenant montrent que les 
activités de formation les plus fréquentes sont faites dans le cadre de colloques, 
congrés ou séminaires. C'est ce moyen de formation qui est le plus privilégié par les 
employeurs ayant une masse salariale de plus de 1 million de dollars. Le rapport 
d'activités de 2007-2008 indique qu'en 2005, 62,1% des employeurs ont privilégié 
ces types de formation. 
La plupart des employés qui participent à ce type de formation ont une 
scolarité égale ou supérieure à un niveau collégial et occupent pour la grande 
majorité un poste de direction, de professionnel et de technicien. 
Le deuxième moyen de formation qui est le plus utilisé, plus particuliérement 
par les petites entreprises, est l'entraînement à la tâche et ce, pour 44,9% des 
entreprises (11 361) qui ont été recensées dans le rapport quinquennal de 2000­
2005. Lorsque les données sont analysées en fonction du taux de participation et du 
nombre d'heures de formation octroyées, c'est l'entraînement à la tâche qui est le 
moyen de formation le plus utilisé pour l'ensemble des employés des entreprises 
(Rapport quinquennal 2000-2005). 
D'autre part, dans l'enquête menée auprès des employeurs assujettis en 
2002, la formation spécifique était nommée en premier par les employeurs, soit par 
73% des répondants, alors que l'entraînement à la tâche a été mentionné par 58% 
des répondants; suivi par la formation structurée soit 31 % suite à un changement 
dans l'entreprise et, 16 % pour acquérir les compétences de base. 
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Aussi, les enquêtes qui ont été menées pour la période 2000-2003 ont 
démontré que la catégorie de professionnels qui participe le moins à de la formation 
sont: le personnel des ventes et services ainsi que ceux de la production. 
En mars 2005, le Gouvernement du Québec publiait un rapport effectué 
auprés des employés12, sur l'analyse de la catégorie de personnel qui reçoit de la 
formation selon le niveau de scolarité, l'âge et le sexe. Les constats de ce rapport 
sont les suivants: le taux de participation des employés, à de la formation, est plus 
élevé lorsqu'il s'agit d'employés diplômés, d'un professionnel ou d'une technique, 
que les employés ayant un diplôme d'étude secondaire général. Le taux de 
participation est de 74% pour les employés plus scolarisés et de 39% pour les 
employés moins scolarisés. 
Pour ce qui est de l'âge, le rapport de l'enquête menée auprés des 
employeurs assujettis en 2002 révéle que lorsque la formation est financée par 
l'entreprise, ce sont les employés âgés entre 35 et 44 ans qui en bénéficient le plus, 
soit 67% comparativement à 59% pour les moins de 35 ans et, 55% pour les 
employés âgés de 45 ans et plus. En ce qui concerne le genre, le taux de 
participation à une formation, toute formation confondue, est octroyé autant à 
deshommes qu'à des femmes. Toutefois, le taux de participation est plus élevé chez 
les femmes lorsqu'il s'agit d'une formation financée par l'entreprise et qu'il s'agit 
d'une formation spécifique. 
Nous pouvons donc conclure que dans l'ensemble, la Loi favorisant le 
développement de la formation professionnelle (Loi 90) appelée aujourd'hui la « Loi 
2	 Ministère de l'Emploi de la Solidaritè sociale et de la Famille, L'évaluation formative de la Loi 
favorisant le dèveloppement de la formation de la main-d'œuvre (Loi du 1%) - Rapport d'enquête 
auprés des employès, Direction de l'évaluation, Direction générale adjointe de la recherche, de 
l'évaluation et de la statistique. Direction générale des politiques, Gouvernement du Québec, mars 
2005, p.38-39. 
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favorisant le développement et la reconnaissance des compétences de la main­
d'œuvre}} a eu un impact important dans les entreprises quant à l'investissement 
dans la formation. Les différentes enquêtes nous ont démontré que depuis son 
implantation, la majorité des entreprises ont investi au moins 1% de leur masse 
salariale. Bien que certains facteurs aient fait fluctuer légérement le taux 
d'investissement, la formation en entreprise est stable depuis 2006 et nous avons 
des raisons de croire que la nouvelle orientation permettra aux entreprises 
d'augmenter leur investissement. 
1.5 Les recommandations des experts 
La formation en entreprise et notamment, dans les PME, est une dimension 
importante de toute bonne gestion des ressources humaines. Il existe plusieurs 
pratiques de formation tels que: formation en cours d'emploi, séminaire, symposium, 
congrès, coaching, entraînement à la tâche, programmes spécifiques, projets 
spéciaux, cours conjoint avec les institutions scolaires, mentoring (Laberge et Wils, 
1995), autoformation (Foucher, 1997). De ces pratiques, on remarquera que 
plusieurs appellations génériques sont possibles. 
Ainsi, Becker (1964) fait une distinction entre formation générale et formation 
spécifique; la première est vue comme une formation pouvant être transférable dans 
d'autres entreprises, alors que la deuxième est une formation utile uniquement pour 
l'entreprise qui l'a choisie. En établissant cette distinction, Becker suggère que la 
formation spécifique soit financée par l'employeur puisque ce type de formation est 
non utilisable dans d'autres entreprises et évite les coûts d'opportunité. Barrett et 
O'Connel! (2001) parlent de formation formelle souvent de nature générale qui est 
octroyée à l'extérieur du milieu de travail, en classe, et qui peut être applicable dans 
d'autres entreprises. La formation dite informelle est quant à ces auteurs de nature 
spécifique, elle est octroyée dans l'entreprise, pendant les heures de travail et par un 
collègue de travail. Elle est aussi appelée entraînement à la tâche. Une autre 
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définition de la formation qui est rapportée par Labrie et Montmarquette (2005) est 
celle du point de vue des économistes. La formation formelle est définie comme 
qualifiante et transférable d'une entreprise à l'autre, elle permet à l'individu une plus 
grande flexibilité dans son milieu de travail et augmente non seulement sa 
productivité mais aussi son salaire. La formation spécifique est quant à elle liée 
spécifiquement au travail et est dispensée dans l'entreprise par un collègue de 
travail ou un mentor. 
Le caractère transférable de la formation générale est mis en cause par 
Lazear (2003) avec son approche «skill-weights». Ce qui rend difficile le transfert 
des habiletés d'une entreprise à l'autre, c'est que celles-ci sont spécifiques à chaque 
organisation. 
Par conséquent, plusieurs auteurs s'entendent pour dire que la formation 
n'est pas uniquement spécifique ou formelle mais qu'elle est plus souvent composée 
des deux types de formation. (Stevens, 1996; Becker, 1964). À cet effet, Grenier 
(1997) précise que la formation peut être exclusivement interne ou externe ou mixte, 
c'est-à-dire à la fois interne et externe. Les études menées par Turcotte et al. (2003) 
et Pelletier (2005) ont aussi démontré que la formation formelle et informelle étaient 
complémentaires. Les économistes abondent dans le même sens, ils diront que ces 
deux types de formation peuvent être complémentaires. Enfin, Fabre (2000) introduit 
la notion de formation semi-spécifique en alléguant que la formation dispensée au 
sein d'une entreprise n'est jamais tout à fait spécifique ou générale. 
Pour l'analyse de notre étude, nous nous concentrerons sur le 
développement exclusivement interne, présent surtout dans les petites entreprises, 
qui comportent un grand nombre de variables militant en sa faveur (Laberge et Wils, 
1995): participation active des gestionnaires à toutes les étapes d'implantation de la 
formation; compétences techniques transmises par les employés experts de 
l'organisation; transmission des valeurs de l'organisation; connaissance de la 
clientèle à former et de la réalité quotidienne du travail; reconnaissance des 
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compétences et de la position de leader du formateur dans l'organisation; etc. Cette 
formation à l'interne est communément appelée le compagnonnage en milieu de 
travail. Selon le Conference Board of Canada (2004), ce type de formation est 
présent dans 93% des entreprises canadiennes. Il se caractérise par la 
transmission du savoir d'un compagnon de travail expert à l'apprenant. L'objectif de 
la formation est davantage opérationnel. La formation est dispensée dans le milieu 
de travail et organisée avec les moyens disponibles de l'entreprise. 
C'est une formation qui est généralement de courte durée et qui est octroyée 
en alternance avec des moments de production (Marchand, Lauzon et Pérés, 2007). 
Ce mode de formation a avantage à être structuré lorsqu'il est dispensé plusieurs 
fois pour un même poste car cela permet de diminuer le temps de formation (Jacob, 
Jones et Neil, 1992). C'est par ce type de formation que le savoir tacite de l'expert 
est transmis. 
Le savoir tacite est décrit par Marchand, Lauzon et Pérés (2007) comme 
étant le savoir-faire de l'expert qui a été développé suite à des expériences 
personnelle et professionnelles, des connaissances pratiques, habileté manuelle, 
etc. C'est en fait un savoir qui est propre à chaque expert de la formation. 
Tel que démontré précédemment, il existe plusieurs pratiques de formation et 
plusieurs appellations génériques comme il existe de nombreuses définitions. Pour 
notre étude nous avons retenu la définition de Vatier (1974) qui définit la formation 
de la façon suivante: 
(( l'ensemble des actions propres à maintenir l'ensemble du personnel 
individuellement et collectivement au degré de compétence nécessitée par 
l'activité de l'entreprise, cette compétence ayant trait aux connaissances, aux 
aptitudes et à la volonté de travailler de chaque personne et de chaque 
groupe» (Raymond Vatier, 1974). 
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Les éléments constitutifs d'une action de formation et son processus 
d'élaboration sont des aspects fort complexes et varient en fonction de plusieurs 
facteurs: contexte de l'entreprise, environnement, taille, budget, personnalité des 
formateurs et des formés, etc. (Saint-Sauveur, 1988; Laflamme, 2002). Malgré cette 
complexité, la revue de la littérature nous a permis de constater que la majorité des 
auteurs voient la formation comme un processus qui a été activé par un élément 
déclencheur et qu'ils la définissent habituellement en déterminant des étapes de 
formation. Dans cette section, nous établirons une liste des différentes étapes du 
processus de formation en entreprise proposées par des auteurs s'étant penchés 
sur la question. 
1.5.1 Les objectifs des programmes de formation 
Lorsqu'une entreprise décide d'organiser une activité de formation, c'est 
parce qu'il y eut une situation de travail qui a amené les décideurs à faire plusieurs 
constats (Jouvenel et Masingue, 1994). Ceux-ci ont été faits soit de façon 
spontanée ou au contraire par une investigation très poussée. Ces constats sont 
réalisés dans le cadre de ce que l'on appelle souvent une analyse de besoin (Côté, 
1997) ou encore un diagnostic des besoins (Archambeault, 1997). Pour Foucault et 
Verreault (1994), il s'agit de faire l'analyse de la situation qui consistera en une 
description et une analyse de l'environnement qui permettra de mieux identifier les 
besoins. En d'autres mots, il s'agit d'une « démarche organisée de recueil et de 
traitement de données pour repérer et définir des besoins d'actions ». Cette 
démarche peut vouloir répondre à des besoins actuels (besoins en connaissances et 
compétences) ou futurs (évolution d'un nouveau produit ou nouvelle technologie 
(Charles et Deyrieux, 1991). Pour Côté (1997), l'analyse des besoins est une étape 
qui se subdivise en quatre sous-étapes: (1) déterminer les défis et les enjeux 
organisationnels, (2) sélectionner les processus critiques, (3) cibler et prioriser les 
postes de travail concernés et, finalement, (4) élaborer un plan d'action. 
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C'est en fonction de ces différents constats, faits à la suite de l'analyse des 
besoins, que les décideurs doivent déterminer les objectifs qu'ils poursuivent en 
tenant compte du système de valeurs de leur organisation (Jouvenel et Masingue, 
1994). Selon tous les auteurs consultés, cette étape est primordiale. 
L'objectif de formation concerne l'acquisition d'une capacité et doit être 
formulé en termes de comportement observable et mesurable4 . Plusieurs auteurs 
(Foucault et Verreault, 1994; Bussi, 2003) mentionnent que les objectifs doivent être 
définis en terme généraux et spécifiques. 
Un objectif général est un énoncé qui décrit l'ensemble des capacités 
cognitives, affectives ou psychomotrices qui devraient être acquises durant 
l'apprentissage. C'est à partir de l'objectif général que les objectifs spécifiques 
seront définis (Foucault et Verreault, 1994; Bussi, 2003). Ils sont décrits en terme 
d'action à réaliser, d'habileté à atteindre, ils sont mesurables, observables et 
s'adressent à l'apprenant (Foucault et Verreault, 1994). 
Ces auteurs précisent qu'il faut préalablement déterminer les thèmes et 
sujets qui seront en ligne avec les objectifs généraux de la formation avant 
d'élaborer les objectifs spécifiques. Bussi (2003) abonde dans le même sens 
lorsqu'il précise que des objectifs intermédiaires doivent être élaborés en terme de 
compétences à acquérir. Frève (2002) précise que l'objectif général devra être défini 
non seulement en terme de résultats à atteindre mais aussi selon un échéancier et 
un contexte (normes). 
Piveteau et Noyé (1985) définissent les objectifs de formation comme étant 
des capacités observables que l'apprenant sera en mesure d'appliquer en situation 
réelle de travail. Ces capacités sont inscrites dans le cahier de charge et constituent 
Maurin, Jean-C laude. http://www.ymca-cepiere.org/guide/docs/objectifs.hlm,. 4 
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en quelque sorte un contrat entre l'entreprise et le groupe de travailleurs. C'est à 
partir des capacités observables que seront définis les objectifs pédagogiques, ceux­
ci devant être décrits par des verbes d'action précisant le niveau à atteindre5 C'est 
aussi pour Rivard (2000) et Laflamme (2002) une étape qui permet de préciser les 
résultats à atteindre. Charles et Deyrieux (1991) indiquent qu'il faut préalablement 
évaluer les actions de formation réalisées antérieurement avant de fixer les objectifs 
de la formation. 
Tous les auteurs précédents s'entendent pour dire que les objectifs de 
formations sont établis selon trois (3) catégories de savoirs: le savoir (connaissance 
soit par observation ou expérience), le savoir-faire et le savoir-être. 
À la lumière de ce qui précède, l'élaboration d'un objectif de formation qu'il 
soit général ou spécifique, doit non seulement être énoncé clairement avant 
d'élaborer le plan du programme de formation mais il doit être réaliste (Frève, 2002) 
Enfin, ce que nous retenons pour notre étude est que toute action de 
formation doit débuter inévitablement par l'établissement d'objectifs (généraux et 
spécifiques) qui soient clairs, mesurables et en lien avec les besoins de la formation. 
1.5.2 Les méthodes pédagogiques 
Il existe une panoplie de méthodes de formation qui permettront aux 
apprenants de développer le savoir-faire, le savoir-être et le savoir, mais encore 
faut-il savoir choisir la méthode la plus appropriée ce qui n'est pas une tâche facile. 
Cette étape est d'autant plus importante qu'elle aura un effet direct sur les résultats 
de la formation. 
5 J.Piveteau et D. Noyé. Guide pratique du formateur, Paris, Insep, Édition 1985. 
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Les moyens de formation sont définis comme étant un ensemble d'actions 
pédagogiques qui vont permettre d'atteindre les objectifs de la formation. Le choix 
des actions va dépendre de plusieurs facteurs dont les valeurs et la culture de 
l'entreprise, les ressources disponibles, les contraintes reliées au temps et coût et 
les caractéristiques des personnes à former (Jouvenel et lVIasingue, 1994). 
Pour Foucault et Verreault (1994), le choix de la méthode utilisée lors d'une 
activité de formation revient au formateur. Il choisira la méthode qui lui convient ou 
celle qui est habituellement utilisée dans l'entreprise. Le choix peut aussi varier en 
fonction de la connaissance et de l'expérience du formateur, du nombre et des types 
de participants, du temps alloué, du contenu, des ressources matérielles et 
humaines disponibles. 
L'approche pédagogique doit être en lien direct avec les objectifs de la 
formation. Elle doit permettre la réflexion sur les acquis passés et présents 
(Archambault, 1997). 
Fernandez (1988) fait état de deux typologies des méthodes de formation. La 
première est composée des méthodes inductives et déductives. Dans la méthode 
inductive, les apprenants vont vers la découverte c'est-à-dire qu'ils partent du connu 
à l'inconnu et c'est l'inverse pour la méthode déductive. 
La deuxième typologie est composée des méthodes actives et passives. 
Dans la première, l'apprenant participe activement à sa formation; alors que lorsqu'il 
s'agit de la méthode passive, le formateur est l'orateur et l'apprenant est le 
récepteur. À cet effet, Cuisiniez et Roy-Lemarchand (2006) suggèrent de 
commencer par une méthode active et de terminer par des méthodes plus passives 
et non l'inverse. 
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l\I1eignant (1995) et Rivard (2000) ont identifié trois (3) classifications des 
méthodes de formation. La première classification concerne les méthodes 
affirmatives qui sont composées du cours magistral, de l'exposé discussion, des 
conférences/séminaires, de la rotation des postes, du « coaching» et de la 
formation sur le tas. La deuxième classification regroupe les méthodes interrogatives 
soit l'enseignement programmé, la formation vestibulaire (apprentissage des tâches 
dans un milieu externe) et l'enseignement par ordinateur. La troisième classification 
fait référence aux méthodes actives et elle est composée de l'étude de cas, des jeux 
de rôle, des jeux d'entreprise (exercice sur une situation d'entreprise), de la corbeille 
à papier et de stage externe. Pour ce qui est du choix de la méthode, il 
recommande qu'il soit fait en fonction des objectifs à atteindre en portant attention 
au coût/bénéfice, de varier les méthodes de formation, de tenir compte des différents 
profils d'apprentissage individuel et de toujours prévoir d'autres solutions que la 
formation, si celle-ci s'avère ne pas être le moyen approprié pour répondre au 
besoin. 
Aussi, pour Rivard (2000) le choix de la méthode de formation sera fonction 
du type de savoir à développer (savoir, savoir-faire et savoir-être) et repose sur 
diverses techniques, lesquelles demanderont un degré varié d'implication de 
l'apprenant. Par ailleurs, parce que la formation en entreprise s'adresse 
majoritairement à des adultes, la littérature nous apprend qu'un principe 
andragogique simple doit définitivement être respecté: il est préférable de dispenser 
la formation en suivant une progression en trois phases c'est-à-dire, premièrement, 
une phase de découverte et de prise de conscience, deuxièmement, une phase 
d'exposé plus théorique et de démonstration, et enfin, une phase de mise en 
application et d'exercice pratique. 
La formation en entreprise telle que mentionnée précédemment est appelée 
le compagnonnage (Marchand, Lauzon et Pérès, 2007). Dispensé parfois de façon 
informelle par un collègue de travail lors d'échanges ou de discussions, le 
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compagnonnage peut être aussi fait de façon formelle à l'aide d'un compagnon 
formé comme expert. La formation est alors plus structurée et est utilisée lorsqu'il y a 
intégration d'un nouvel employé, en situation de coaching et lorsqu'il y a un besoin 
d'amélioration des compétences. 
Dépendamment de l'habileté du compagnon, celle-ci peut être octroyée de 
façon intuitive ou dans une démarche plus structurée où l'expert aura tendance à 
faire faire, demander de répéter, vérifier et confirmer (Marchand, Lauzon et Pérés, 
2007). 
On peut comparer le compagnonnage au modéle qui est décrit par Billet 
(1994), soit l'apprentissage guidé. Ce modèle part du principe que l'acquisition et 
l'utilisation des connaissances dépendent directement de l'interaction entre l'individu 
et le milieu physique et social où se déroule l'apprentissage. Cette méthode 
comprend quatre (4) phases: le modelage (modeling), l'expert exécute la tâche et 
l'apprenant observe; l'encadrement (coaching), l'expert observe et commente les 
tâches que l'apprenant accomplit; l'échafaudage (scaffolding), l'expert fournit un 
support à l'apprenti mais à distance; et enfin, la phase de l'effacement (fading), qui 
consiste en la disparition graduelle du support de l'expert afin d'amener l'apprenti à 
effectuer ses tâches de façon autonome. Par ce type de formation, l'apprenant 
développe une compréhension conceptuelle des apprentissages qu'il doit faire, il 
prend action plutôt que de se faire indiquer et il augmente son autonomie. 
Garavaglia (1993) identifie plusieurs moyens pour augmenter le transfert des 
connaissances, notamment en permettant à l'apprenant de prendre connaissance 
des documents relatifs à la formation avant la formation, en utilisant la démonstration 
en mode réel, l'exercice et la pratique, le support d'un aide mémoire permettant de 
se créer une image mentale et enfin en permettant à l'apprenant de pouvoir écrire 
les bénéfices retirés à la fin de la formation. Nous entendons par transfert des 
connaissances le processus d'acquisition des connaissances (Meirieu, 2007). 
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Do Marcolino (2008) identifie 4 combinaisons de méthodes de formation 
selon deux approches: dire (interrogation et exposé) et faire (découverte et 
démonstration) ; et deux acteurs: le formateur et les stagiaires. Comme plusieurs 
auteurs, il recommande que les méthodes soient variées et choisies en fonction du 
profil et du niveau de connaissance des stagiaires afin de conserver l'attention des 
participants et d'accroître l'efficacité de la formation. Les pauses pour s'approprier la 
matière et une répétition pour la mémorisation sont aussi deux moyens efficaces 
pour une meilleure assimilation de la matière apprise. 
Plus la méthode choisie permet à l'apprenant de mettre en application 
concrètement son apprentissage dans son milieu de travail, plus elle lui permettra de 
faire une réflexion sur ses acquis passés et présents, plus la formation sera efficace 
dans le transfert des apprentissages (Werner et Simon, 1997). 
Le choix de la ou des méthodes d'enseignement peuvent dépendre de 
plusieurs facteurs, par exemple, de la personnalité du formateur, de la nature des 
groupes à former (profils, attentes et motivation), des connaissances à transmettre, 
des compétences à enseigner, de la capacité d'absorption et d'intégration de chaque 
individu (mode et rythme d'apprentissage), etc. Toutefois, quelles que soient les 
méthodes, les auteurs s'entendent pour dire que la diversité compte davantage que 
le choix de la méthode (Laflamme, 2002/; Rivard, 2000; Cuisiniez, Roy-Lemarchand, 
2006). 
A la lecture des différents auteurs cités précédemment, nous sommes à 
même de constater que le type de savoir à transmettre, ainsi que l'objectif de la 
formation, sont déterminants dans le choix de la méthode et de l'approche 
pédagogique à utiliser. Parmi les méthodes recensées, c'est la méthode décrite par 
Billet (1994), soit l'apprentissage guidé, qui se rapproche le plus de celle qui est 
utilisée chez Les Pros de la Photo. 
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1.5.3 Les ressources 
Les ressources matérielles, financière, humaines et le support apporté dans 
l'organisation d'une activité de formation sont des facteurs déterminants pour mener 
à bien l'action de formation. C'est l'étape de la mise en place du programme de 
formation. 
Période et durée 
Selon Laflamme, 2002; do Marcolino, 2008, le choix de la journée, de la 
période de l'année ainsi que la durée de formation sont des facteurs qui auront une 
incidence sur l'engagement des apprentis. Il faut tenir compte des contraintes reliées 
à la répartition de la charge de travail dans la semaine, à la période la plus propice 
dans l'année pour octroyer de la formation et au rythme d'apprentissage des 
participants. Do Marcolino (2008) ajoute que les travailleurs de nuit auront plus de 
difficulté à recevoir une formation pendant leur quart de travail, la formation 
demandant plus une réflexion qu'une simple exécution de tâche. 
Le choix de la période de la journée pour octroyer une formation doit être 
adapté en fonction de la situation des participants. Il ya trois options possibles; soit 
durant les heures de travail, en dehors des heures de travail ou un mixte des deux 
options citées précédemment, chacune comportant des avantages et désavantages 
en terme de coûts, d'opération, de motivation et concentration (Frève, 2002). Aussi, 
la durée de la formation doit varier en fonction de l'objectif de la formation. Ainsi, si 
l'objectif est de développer des connaissances, la formation devra s'échelonner sur 
une longue période alors que s'il s'agit de développer un savoir-être la formation 
sera moins longue, mais elle devra être entrecoupée d'exercices répétitifs (Rivard, 
2000; Frève, 2002; Laflamme, 2002). 
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Rivard (2000) précise que de façon générale lorsqu'il s'agit d'un transfert de 
connaissances, les sessions de formation de courte durée et progressives sont 
privilégiées car elles permettent une mise en application plus rapide dans le milieu 
de travail qu'une formation suivie à l'externe de longue durée. Afin de maximiser la 
durée de la formation, il faudra tenir compte des contraintes de temps liées à 
l'entreprise. 
Selon Archambeault (1997) la formation doit être intensive. Une formation 
intensive signifie qu'elle est bloquée sur une période de temps continu. Une flexibilité 
dans le calendrier des activités de formation permettra une plus grande ouverture 
des apprenants face à la formation. 
Encore une fois, une multitude de facteurs tels les objectifs, les techniques 
utilisées, le contenu transmis, la population industrielle influenceront directement 
cette décision, ou très précisément, la nature d'un poste donné. 
Par ailleurs, Bass et Vaughan (1966) mentionnent que l'apprentissage est 
favorisé lorsque les intervalles entre chaque séance sont plus courts au début du 
programme de formation et plus distancés à la fin. 
Pettersson (2005) détermine la durée de la formation selon le type de 
« coaching ». L'auteur répertorie cinq (5) types de «coaching » auquel elle associe 
une durée limitée dans le temps. Ainsi, pour le « coaching » qui est centré sur un 
problème, la durée devrait être de 2 à 4 mois; lorsqu'il s'agit de développer des 
compétences la durée est de 3 à 6 mois; le «coaching» de performance et 
stratégique (centré sur l'entreprise) est de 4 à 6 mois et, enfin le « coaching » de la 
dernière chance (congédiement) de 2 à 6 mois. 
Selon Cuisiniez et Roy-Lemarchand (2006), le rythme accéléré présent dans 
les entreprises fait en sorte que la durée de la formation est écourtée et organisée 
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en module. Il est rarissime de nos jours de retrouver des formations qui vont au-delà 
de trois (3) jours consécutifs. 
Pour Carletto (2005) une formation dont la durée est plus de 3 jours 
consécutifs peut faire apparaître un effet de saturation surtout s'il s'agit de 
l'acquisition de nouvelles notions. Une formation d'une journée est toutefois 
suffisante lorsque l'apprenant n'a pas à changer sa façon de travailler (acquis et 
habitudes). Il en est tout autrement lorsqu'il s'agit d'apprendre un nouveau poste de 
travail. À ce moment, la formation peut s'étendre sur plusieurs semaines voir des 
mOIs. 
Selon do Marcolino (2008) et Cuisiniez, Roy-Lemarchand (2006) la durée de 
formation va fluctuer en fonction de la méthode d'enseignement utilisée. Ainsi, avec 
une méthode active, nous devrions nous attendre à une formation plus longue que si 
la formation est sous forme d'exposé. 
Do Marcolino (2008) mentionne aussi que les facteurs tels que le nombre de 
participants, les coûts (formation interne vs externe) et la disponibilité des 
participants auront une influence sur la durée de la formation. 
La durée peut dépendre du budget alloué, du type de formation ou 
d'apprentissage, du nombre de participants, du niveau de connaissance des 
participants sur l'objectif d'apprentissage. Toutefois, le facteur qui ressort des écrits 
est sans contredit le respect de la durée préalablement établie (Charles et 
Deyrieux,1991 ; Rivard, 2000). 
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Le choix du lieu 
Tout comme la fixation de l'horaire, il est impensable de dissocier le choix du 
lieu et l'organisation de la formation (Archambeault, 1997). 
Le lieu de la formation sera déterminé en fonction de la méthode 
d'enseignement, du matériel pédagogique, du contenu, du nombre de participants 
ainsi que de l'objectif de la formation (Rivard, 2000). 
Selon Cuisiniez et Roy-Lemarchand (2006) et Carletto (2003), le lieu de 
l'action de formation est de plus en plus variable compte tenu de l'évolution 
technologique, notamment le multimédia, l'internet et le téléphone. Ainsi, la 
formation peut être reçue en entreprise et/ou dans un centre de formation, ou à la 
maison. 
Selon ces auteurs, que la formation ait lieu dans le milieu de travail ou 
ailleurs, chaque endroit comporte ses avantages. Dans le milieu de travail, il y a une 
meilleure organisation de la salle, il n'y a pas de temps limite de réservation, l'endroit 
est connu des employés, il y a une diminution des coûts et une plus grande 
discrétion via les fournisseurs ou clients. Toutefois, la formation octroyée à 
l'extérieur du milieu de travail semble être plus motivante pour l'employé lui 
permettant d'échanger avec le monde extérieur. 
Dans le choix du lieu, il faut également tenir compte de la dimension de la 
salle et de son aménagement, de la sonorisation, de la ventilation, s'assurer que 
l'équipement est fonctionnel et qu'il y a des accès à des services complémentaires 
(photocopieuse, fontaine, machine distributrice, etc.), car une salle de formation mal 
organisée nuit aux échanges et à la concentration (Frève, 2002). 
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Le matériel pédagogique 
Bien que la méthode d'enseignement soit importante, j'utilisation variée de 
matériel et d'équipement de formation permet d'attirer l'attention et de stimuler la 
participation. Le choix du matériel et de l'équipement sera fait en fonction du type de 
formation, du lieu, du nombre de participants et en regard des caractéristiques et de 
la personnalité du groupe. Les différents moyens suggérés sont les acétates, le 
rétroprojecteur, le tableau, le vidéo, le film et le multimédia (Frève, 2002 ; Cuisiniez 
et Roy-Lemarchand, 2006). 
Pour Laflamme (2002), le type de matériel pédagogique dépendra des sens 
que l'on veut solliciter et permettra de mettre en pratique la formation reçue. Il fait 
référence au support visuel comme les (tableaux, rétroprojecteurs et notes de 
cours), le support auditif (magnétophone et le téléphone en circuit fermé), le support 
audiovisuel (diaporama, le film, le magnétoscope) et le support interactif (ordinateur, 
le simulateur et le didacticiel). 
Lorsqu'une formation est octroyée, do Marcolino (2008) note qu'une salle de 
formation doit être équipée au minimum d'un tableau (blanc ou papier) et d'un écran 
projecteur. Pour une meilleure présentation, l'utilisation d'un rétroprojecteur et vidéo 
projecteur sont recommandés. 
Pour le formateur, des documents de référence internes tels que la 
description de poste, document de qualité, guide et charte peuvent être utiles pour la 
conception de la formation (Andrieu, 2005). 
Les coûts 
L'organisation doit au préalable établir les coûts relatifs au programme de 
formation selon ses capacités, de façon à prévoir des fonds suffisants et à utiliser le 
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budget pour éviter tout dépassement de coûts. Selon Sorenson (2002), les coûts 
sont nombreux et classifiables selon qu'ils sont directs ou indirects. Par exemple, les 
coûts directs à anticiper se composent des coûts d'acquisition ou de développement 
du matériel didactique et des coûts de la rémunération des formateurs et des 
employés en formation. 
Le budget de formation doit être cohérent avec les objectifs et les moyens. Il 
doit tenir compte des coûts reliés au salaire des participants, les coûts pédagogiques 
(achats de formation) et des frais associés au déplacement, repas et hébergement 
(Andrieu, 2005 ; Laflamme, 2002 ; Frève, 2002 ; Charles et Deyrieux, 1991). Frève 
(2002) mentionne que les coûts reliés à la non-formation sont beaucoup plus élevés, 
car les erreurs commises par le manque de savoir-faire peuvent être plus coûteuses 
au niveau opérationnel. L'organisation doit donc avoir une vision à long terme et voir 
la formation comme un investissement. 
Selon Camusso (2007), la formation est vue par beaucoup d'entreprises 
comme un investissement lorsque la situation économique est favorable. Il fait une 
distinction entre les vraies dépenses et les fausses. Les dépenses consenties à un 
organisme formateur ainsi que les coûts reliés au déplacement, au transport et au 
remplacement de l'apprenant sont des vraies dépenses, alors que les coûts reliés à 
la rémunération et la formation interne sont de fausses dépenses. 
Pour que "entreprise respecte la Loi en vigueur, elle se doit d'établir un 
budget prévisionnel qui tiendra compte des coûts pédagogiques, des salaires, des 
allocations de service de formation et les frais connexes. Pour certains projets un 
financement peut être octroyé par l'État pour les entreprises qui en font la demande. 
La dépense de formation va varier en fonction du type de formation qui sera octroyé 
ainsi que de sa durée (Andrieu, 2005). 
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Do Marcolino (2008) définit les coûts de la formation selon trois (3) axes: soit 
ceux liés aux formateurs, ceux liés aux apprenants et ceux liés à l'organisation 
matérielle. Pour les coûts reliés au formateur l'organisation devra tenir compte de la 
préparation de formation, de l'octroi de la formation, des déplacements, des repas et 
du temps à faire l'évaluation. Pour ce qui est de l'apprenant, il faudra tenir compte 
des heures de formation, du remplacement sur le poste, des déplacements et des 
repas. Enfin, pour les coûts reliés à l'organisation matérielle, il mentionne les frais 
de la salle de formation, la location des matériaux et les frais de reprographie. 
Les ressources humaines 
Une vision stratégique de la formation passe par l'implication et l'adhésion de 
plusieurs acteurs à tous les niveaux de l'organisation. Plusieurs auteurs répertorient 
4 niveaux: la direction, les services de soutien, les cadres intermédiaires et les 
employés (Rivard, 2000; Jouvenel et Masingue, 1994). Laflamme (2002) ajoute que 
tous doivent être en accord avec la politique de formation de l'entreprise et disposés 
à vouloir partager les responsabilités et à jouer pleinement leur rôle. Aussi, afin que 
l'intervention d'une action de formation soit crédible, le service de formation doit 
pouvoir se situer tant auprès des hautes sphères de décision que près des 
opérations. 
Selon do Marcolino, 2008 et Camuso, 2007, le futur apprenant tout comme 
le responsable hiérarchique peut parfois se sentir menacés dû à des mauvaises 
perceptions. Pour l'un c'est l'incompétence, pour l'autre c'est une mauvaise gestion 
de son personnel, c'est une perte de productivité, c'est la possibilité du dépassement 
du maître par l'élève. Ainsi, pour le formateur, connaître les différents enjeux de 
chacun lui permettra d'éviter les hostilités et de s'assurer de la réussite de la 
formation. 
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Certaines conditions facilitent l'atteinte des objectifs d'une action de 
formation, notamment le soutien des superviseurs immédiats, des relations 
interpersonnelles harmonieuses entre les employés et un bon système de 
communication interne (Frève, 2001). 
Pour obtenir les résultats attendus, obtenir plus de crédibilité et un soutien à 
la conception de la formation, les représentants ayant un lien direct avec la 
population visée par la formation doivent être impliqués. Plus l'action de formation 
est liée aux enjeux stratégiques de l'entreprise, plus la direction générale doit être 
impliquée dans les objectifs à atteindre (Carletto, 2003). 
L'implication d'un responsable de la formation permet aux entreprises une 
meilleure prise en charge des activités de la formation, en aval et en amont, qui 
tendent à être de plus en plus nombreuses. D'autres acteurs importants devront 
aussi être impliqués notamment les intervenants directs (superviseurs, chef 
d'équipe, directeur) qui auront la responsabilité d'arrimer la formation et les activités 
opérationnelles (Bélanger et Robitaille, 2008). 
Le formateur 
En ce qui a trait au choix du formateur, le critère de sélection principal est 
très clair dans la littérature: il s'agit de la compétence. Maintenant, pour savoir si un 
individu est compétent ou non, les écrits mentionnent surtout qu'il doit détenir de 
l'expérience dans le domaine concerné (Laflamme, 2002; Rivard, 2000). 
Pour plusieurs auteurs (Frève, 2002, Rivard, 2000)., le choix du formateur 
interne repose sur les caractéristiques suivantes: il connaît bien son travail 
(compétence), il travaille en équipe, il est organisé, il a une grande capacité 
d'adaptation, il est curieux et aime apprendre, il est créatif dans la résolution des 
problèmes, il communique bien, il a le sens de l'observation, il sait écouter et il est 
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respectueux. Rivard (2000) ajoute qu'une formation de formateur est essentielle 
pour un formateur à l'interne. 
Pour Andrieu (2005), la formation octroyée par un formateur interne est plus 
coûteuse car cela demande plus de temps pour la planification que pour un 
formateur professionnel. Il faudra alors s'assurer de sa motivation ainsi que de sa 
capacité à former. L'auteur ajoute que s'il s'agit d'un transfert des connaissances 
dans un poste professionnel, le formateur devra détenir un certain niveau de 
qualification et d'expérience professionnelle dans le domaine pour octroyer la 
formation. 
Selon Cuisiniez et Roy-Lemarchand (2006), dans un contexte d'entraînement 
à la tâche, le rôle du formateur évolue tout comme la formation. Le formateur détient 
davantage un rôle d'accompagnateur que d'expert. Il est présent mais prend ses 
distances pendant le processus d'apprentissage permettant ainsi à l'apprenant de 
s'approprier les connaissances et le savoir-faire qui lui ont été transmis. Aussi, 
l'apprenant est davantage impliqué dans le développement de ses connaissances. 
Selon ces auteurs, l'attitude est primordiale chez le formateur, il doit être directif 
mais aussi faire preuve de souplesse. Il doit aussi être empathique et avoir une 
bonne écoute. 
L'étude de Bélanger et al (2004) a permis de faire une description du portrait 
du formateur interne. Il s'agit d'un employé d'expérience qui, la plupart du temps, est 
choisi par un supérieur immédiat. Il est sélectionné pour ses connaissances 
techniques et de ses habiletés à communiquer. Certaines entreprises tiendront 
compte du sens des responsabilités du candidat, alors que d'autres utiliseront un 
processus de sélection formel, qui tiendra compte de l'ancienneté, d'un examen et 
d'une entrevue. 
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Le formateur interne est choisi pour sa connaissance de la matière à 
enseigner, sa capacité d'animer et de s'exprimer. On le choisit aussi parce qu'il 
connaît bien les gens qu'il va devoir former. La formation sera plus efficace si le 
formateur n'a aucun lien hiérarchique et s'il a suivi une formation de formateur (do 
Marcolino 2008). La personnalité du formateur joue un rôle important dans la 
réussite de la formation (lVIoulinier, 2007). 
L'apprenant 
Plusieurs auteurs s'entendent pour dire que permettre à l'apprenant de 
prendre part à sa formation augmentera le succès de la formation. Mais il faut aussi 
tenir compte d'un bon nombre de caractéristiques de l'apprenant. Celles-ci 
permettront au formateur d'adapter le contenu de la formation. 
Les principales caractéristiques sont le profil de l'apprenant (âge, sexe, 
niveau de scolarité, expérience, type de poste occupé, culture, etc.), les attentes et 
la motivation. Il faut aussi tenir compte de l'ancienneté dans l'entreprise, de la 
relation avec les autres participants et de son historique en formation (Rivard, 2000 ; 
Andrieu, 2005 ; Cuisiniez et Roy-Lemarchand, 2006). 
Lorsque c'est un groupe qui est formé, Il est très important de tenir compte de 
l'hétérogénéité des participants, notamment en terme de méthode d'apprentissage, 
d'expérience et type de poste occupé. En tenir compte permet d'éliminer les 
confrontations et conflits qui pourraient émerger des différences individuelles (do 
Marcolino, 2008). 
Selon Camusso (2007), tenir compte du profil de l'apprenant permettra de 
choisir la bonne méthode d'enseignement et de moduler le contenu de la formation. 
Il est d'avis que ce n'est pas tant la capacité d'apprendre qui, avec l'âge diminue, 
mais plutôt la rapidité et la performance technique. Il est également d'avis qu'il faut 
tenir compte des connaissances que détient l'apprenant sur la matière qui sera 
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enseignée, de l'expérience passée de l'apprenant tant au niveau professionnel qu'au 
niveau formation afin de mieux adapter la formation et d'éviter que l'apprenant plus 
connaissant tente de s'approprier le contenu de la formation. 
À la lumière des recommandations des experts, nous constatons qu'une 
action de formation peut être complexe et peut varier en fonction de plusieurs 
facteurs: contexte de l'entreprise, environnement, taille, budget, personnalité des 
formateurs et des formés, etc. (Saint-Sauveur, 1988, Laflamme, 2002, Laberge et 
Wils, 1995 et Rivard 2000). Elle est aussi définie comme un processus comportant 
plusieurs étapes. 
En conclusion, tous les facteurs mentionnés soit la période et la durée, le 
choix du lieu, le matériel pédagogique, les coûts, les ressources humaines 
(formateur et apprenant) sont importants dans l'octroi d'une formation et peuvent 
avoir une influence sur la variation des effets. Dans le contexte qui nous concerne, 
soit l'entraînement à la tâche, si la période est mal ciblée (période achalandée), que 
la durée est insuffisante, si l'engagement et l'implication des différents acteurs tels 
que le superviseur, le formateur et l'apprenant diffèrent, il est probable que les 
résultats souhaités ne seront pas atteints. 
1.5.4 Les résultats des études scientifiques 
Dans cette section, nous mettons en évidence les résultats des recherches 
sur les caractéristiques des formations en entreprise et les déterminants de 
l'efficacité de la formation. 
1.5.4.1 Les caractéristiques des formations en entreprise 
En 2003, l'entreprise Stratagème recherches et sondage inc. a entrepris une 
enquête sur les habitudes de formation des entreprises de transformation 
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bioalimentaire du Saguenay-Lac-St-Jean. L'objectif principal de l'enquête était de 
situer les entreprises de la transformation dans le contexte de la Loi 90 et de faire 
ressortir les pratiques de formation mises en place pour former la main-d'œuvre. 
Une sélection de 45 entreprises rencontrant les exigences de la Loi 90 a été 
répertoriée. Ainsi, celles-ci devaient avoir une masse salariale supérieure à 
250 000$ et avoir investi 1% de leur masse salariale en formation. Sur les 45 
entreprises, 23 ont accepté de participer à l'enquête. L'échantillon a été divisé en 
trois catégories selon la masse salariale des entreprises soit 250 000 $, 500 000 $ et 
1 000 000 $. La première et la deuxième catégories étaient composèes 
respectivement de 35% des entreprises alors que la troisième était composée de 
30%. Les taux de réponses ont été de 44% pour la première catégorie, de 62% pour 
la deuxième et de 50% pour la troisième. La méthodologie utilisée pour faire 
l'enquête repose sur des entrevues exploratoires, un sondage téléphonique et des 
groupes de discussion. 
À la lecture des résultats obtenus sur les raisons qui ont été invoquées pour 
l'octroi de la formation, il appert que pour l'ensemble des catégories, c'est la 
formation à l'emploi aux nouveaux employés qui est la plus dispensée, soit 44%; en 
deuxième lieu la formation qui a trait aux compétences et à la mobilité des employés 
avec 23%; vient ensuite la formation ponctuelle liée aux normes avec 13%; 
finalement, la formation lors d'un changement en cours d'emploi suite à la mise en 
place d'une nouvelle technologie (machine, logiciels) avec 8%. 
Bélanger et al. (2004) ont effectué une étude dont l'un des quatre objectifs 
consistait à décrire le portrait de la formation en entreprise. L'étude a été réalisée 
dans 15 entreprises provenant de trois (3) secteurs différents, soit le commerce au 
détail, la transformation alimentaire et le secteur biopharmaceutique. Une approche 
analytique mixte a été adoptée. Il s'agit de l'étude de cas et de la comparaison entre 
les cas à l'étude. Dans un premier temps, chaque entreprise a été soumise à une 
40 
analyse verticale; dans un deuxième temps, une comparaison a été effectuée selon 
plusieurs axes, notamment le secteur d'activité, la taille et le type d'organisation. 
Un examen des logiques de formation a aussi été réalisé. Les données ont 
été recueillies à partir des documents corporatifs existants et disponibles, soit des 
guides d'entretien, des questionnaires (66) et des entrevues individuelles (65). Les 
différents intervenants rencontrés sont la direction, les gérants, les formateurs, les 
individus formés, les représentants syndicaux. 
Les résultats de leur étude démontrent que c'est la formation à l'embauche 
qui fait l'objet d'une plus grande demande. En effet, seulement 2 entreprises sur les 
15 à l'étude ne sont pas prémunies de ce type de formation. Le contenu des 
programmes comprenait une visite de l'entreprise, une sensibilisation du nouvel 
employé à la culture, aux valeurs, aux politiques et normes de l'entreprise ainsi 
qu'une formation spécifique liée au poste de travail. Sur ces 13 entreprises, 6 d'entre 
elles ont dispensé une formation de formateur à leur employé afin de leur permettre 
de mieux transmettre le contenu de la formation. Il ressort de cette étude que les 
travailleurs formateurs dispensent généralement de la formation de type général et 
technique par exemple de la formation en santé et sécurité au travail. 
Un autre résultat est la place que la formation en cours d'emploi a prise au 
cours des dernières années; elle se retrouve dans les 15 entreprises à l'étude. Il 
semble que les grands changements technologiques en sont les principales causes, 
que ce soit dans la transformation des équipements, dans l'introduction de la 
numérisation ou de nouvelles normes. Ce sont les secteurs de la transformation 
alimentaire et biopharmaceutique qui font appel à ce type de formation comme 
moyen de rétention, ou pour répondre aux exigences d'un client. 
En contrepartie, la demande pour de la formation de base est à peu près 
inexistante dans les 15 entreprises étudiées. Pour contrer le manque de formation, 
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les entreprises vont soit préférer déplacer les employés moins qualifiés vers des 
postes exigeant moins de compétences, ou en exigeant un diplôme de secondaire V 
à l'embauche. 
La demande de formation des cadres et des scientifiques est de plus en plus 
présente dans les entreprises. La formation des cadres est souvent utilisée pour 
l'acquisition d'un nouveau mode de gestion ou pour préparer la relève. La formation 
aux scientifiques s'effectue par le support d'un mentor et par des formations 
spécialisées complémentaires afin de développer chez ces derniers un savoir, 
savoir-être et savoir-faire ne faisant pas partie de leur formation professionnelle 
initiale. 
Aussi, dans certaines des entreprises à l'étude, on a constaté qu'il y avait de 
plus en plus de demandes différentes de formation de la part des unités de 
production, pouvant aller de la formation sur la gestion du stress à des demandes de 
formation plus personnelles sans lien avec l'emploi. 
Par leur étude, Dostie et Pelletier (2005) ont tenté d'évaluer les bénèfices 
que retirent les entreprises canadiennes en dispensant de la formation à leurs 
employés. Pour faire leur étude, ils ont utilisé la banque de données de l'Enquête sur 
le milieu de travail et les employés (EMTE) effectuée par Statistique Canada. Cette 
enquête a été menée auprès de 5 500 firmes canadiennes qui ont été choisies selon 
le secteur d'activité, l'emplacement géographique, la taille et la composition de la 
main-d'œuvre, les pratiques et stratégies de l'entreprise. 
La collecte de données s'est effectuée par des entrevues individuelles en 
1999, auprès des superviseurs et, depuis 2000, par des entrevues téléphoniques. 
Les questions d'entrevue qui ont trait à la formation tentent de faire préciser le type 
de formation utilisé soit formelle ou informelle Un suivi d'une durée de 4 ans est 
rèalisé auprès des firmes sélectionnées et «ré-échantillonnées ». 
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Aussi, un questionnaire a été administré à des employés de firmes dont le 
nombre d'employés variait entre 4 et 24 employés par firme. Un suivi de 2 ans a été 
effectué, suivi d'un nouvel échantillonnage. 
À partir de ces données les auteurs ont cherché à répondre aux questions 
suivantes: quelles sont les caractéristiques des entreprises offrant de la formation à 
leurs employés? et quel type de formation, formelle ou informelle, procure le plus de 
gains de productivité? Les gains de productivité ont été quantifiés en utilisant la 
fonction de production de type Cobb-Douglas, lequel considère le capital humain 
comme un intrant de production. 
Les deux types de formation se différencient du fait que la formation formelle 
se donne en classe par un professeur à l'extérieur de l'entreprise et en dehors des 
heures de travail, alors que la formation informelle, aussi qualifiée de formation en 
cours d'emploi, est dispensée par un superviseur ou un collègue de travail dans le 
milieu de travail et durant les heures de travail. 
L'analyse des données a permis aux auteurs de constater qu'en 2002, 30% 
des firmes sélectionnées octroyaient de la formation formelle et 46% de la 
formation informelle. Aussi, la proportion des employés recevant les deux types de 
formation est augmentée lorsqu'il y a une demande d'amélioration des procédés, 
l'introduction de nouveaux produits ou services, et lorsque le perfectionnement des 
compétences des employés est un facteur important pour l'entreprise. Aussi, il 
appert que lorsque la formation a pour objectif de favoriser l'engagement des 
employés et d'améliorer les produits et services, les entreprises octroient à une plus 
grande proportion d'employés une formation de type informel. Enfin, lorsqu'il s'agit 
d'introduire de nouvelles techniques de production, le nombre d'employés formés est 
faible, quel que soit le type de formation. 
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Lesemann et al. (2005) ont mené une étude sur la formalisation des 
pratiques de formation dans les PME manufacturiéres québécoises. Par cette étude, 
l'équipe de recherche a tenté de répondre à plusieurs objectifs, dont un qui a trait 
aux pratiques de formation en emploi et aux fonctions stratégiques. 
Les entreprises ont été choisies en fonction de la taille (5-9; 10-19; 20-49; 50­
99 et 100 employés et plus) et en fonction de quatre (4) secteurs de l'activité 
manufacturière soit le secteur Alimentaire, le Bois, les Meubles et l'Imprimerie. 
Un sondage auprès de 200 PME s'échelonnant de décembre 2004 à janvier 
2005 sur la formation en entreprise a été effectué. Le sondage a été réalisé auprès 
des cadres ou des responsables de la formation. Les données qualitatives 
recueillies ont été analysées à l'aide d'un logiciel d'analyse qualitative N'Vivo 2.0 en 
suivant l'approche de théorisation ancrée systématisée par Strauss et Corbin (1997). 
Les résultats de cette étude ont pu mettre en évidence que l'utilisation des 
deux types de formation (interne et externe) constitue une pratique courante dans 
les quatre secteurs industriels étudiés (les Aliments, le Bois, les Meubles et 
l'Imprimerie) soit avec un taux de 65,4% (121 entreprises identifiées). La formation 
interne est octroyée dans 26,5% des entreprises (49 entreprises) et 8% des 
entreprises (15 entreprises) utilisent essentiellement des ressources externes pour 
dispenser de la formation. La formation interne fait appel à des ressources telles 
que la formation donnée par un chef d'équipe, un collègue de travail, un cadre ou un 
formateur. La formation externe fait appel à des ressources telles que les services 
aux entreprises, le milieu scolaire, les consultants privés, les firmes de conseil ou les 
fournisseurs. 
Aussi, l'étude nous révèle que plus les entreprises sont petites, plus elles 
privilégient une formation interne, tandis que plus les entreprises sont de grande 
taille, plus elles utilisent les deux types de formation. 
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Une autre enquête nous permettant d'avoir un portrait plus actuel des 
caractéristiques des formations dans les entreprises au Québec est celle qui a été 
effectuée pour le Ministère de l'Emploi et de la Solidarité sociale par Lapierre et al. 
(2005). Ce qui est particulier dans cette enquête, c'est que celle-ci a été menée 
auprès des employés, l'objectif étant d'obtenir leurs points de vue sur les pratiques 
de la formation et de mieux cerner la façon dont les entreprises assujetties? 
appliquent la Loi favorisant le développement de la formation de la main-d'œuvre 
(loi du 1%). 
Le sondage a été réalisé auprès de 1 899 employés provenant de 587 
entreprises. Une sélection de 4 à 8 employés par entreprises a été effectuée selon 
une stratification basée sur des croisements de la masse salariale et le niveau 
d'investissement en formation. Les employés qui ont participé au sondage ont été 
questionnés sur six (6) types d'activités de formation soit: les activités de 
perfectionnement sans attestation reconnue, l'entraînement à la tâche, la formation 
liée à un changement technologique ou structurel dans l'organisation, la formation 
en santé et sécurité, la formation pour obtenir une qualification professionnelle avec 
attestation reconnue et la formation pour améliorer les compétences de base. C'est 
par une analyse de régression linéaire que les résultats ont pu être obtenus. 
Cette enquête a permis de constater que ce sont les activités de 
perfectionnement sans attestation reconnue, ainsi que l'entraînement à la tâche, qui 
sont les plus dispensées. Elles arrivent au même rang, soit avec 28%. Elles sont 
suivies par la formation liée à un changement technologique et structurel, soit 24%, 
la formation en santé et sécurité au travail avec 14%, la formation pour l'obtention 
d'une qualification professionnelle soit 9% des cas, et finalement, seulement 4% des 
employés reçoivent une formation pour améliorer leurs compétences de base. 
Les entreprises visées par cette enquête sont celles qui étaient assujetties par la Loi en 2002 ayant 
une masse salariale de 250 000 $ et plus. 
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À la lecture des différentes études, tout au cours de ce chapitre, nous 
sommes à même de constater que la formation dispensée à l'interne est utilisée, de 
façon générale, dans une plus grande proportion que la formation externe. Aussi, 
bien que ce soit les entreprises de petite taille qui utilisent le plus souvent la 
formation interne, les grandes entreprises l'utilisent la moitié du temps. 
1.5.4.2 Les déterminants de l'efficacité de la formation en entreprise 
Dans ce dernier chapitre du bilan des connaissances, nous présenterons les 
résultats d'études empiriques qui ont permis d'identifier les déterminants de 
l'efficacité de la formation en entreprises. Plus spécifiquement, nous nous 
concentrerons sur les déterminants liés aux caractéristiques du milieu de travail, de 
la formation et ceux reliés à l'apprenant. 
La majorité des études recensées ont identifié les caractéristiques de 
l'environnement comme un des facteurs importants d'efficacité des programmes 
visant le transfert des connaissances (Tracey et Tews, 1995; Axtell et al., 1997; 
Cromwell et Kolb, 2004; Valada et al., 2007; Bouteiller et Cossette, 2007; Tennant, 
Boonkrong et Roberts, 2002). Trois des ces études ont aussi identifié les facteurs 
reliés aux caractéristiques de l'apprenant comme déterminants du transfert des 
connaissances (Tracey et Tews, 1995; Axtell et al., 1997 et Tennant, Boonkrong et 
Roberts, 2002). 
Tout d'abord, l'étude menée par Tracey et Tews (1995) a permis d'identifier 
les facteurs externes pouvant avoir une influence sur l'efficacité et le transfert des 
connaissances. Les auteurs sont d'avis que trop d'études se sont concentrées sur 
les facteurs internes, négligeant les caractéristiques individuelles et les 
caractéristiques de l'environnement de travail qui ont aussi une influence sur la 
formation. 
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Les résultats de l'étude ont été obtenus suite à l'analyse des récentes études 
sur la formation et par une collecte de données, par entrevues, auprés de 21 
professionnels de la formation et des ressources humaines provenant de 10 
secteurs de services de tailles variées (exemple: entreprises multinationales en 
télécommunication et en gestion d'hôtellerie). 
En posant la question suivante aux spécialistes des ressources humaines: 
« Outre le contenu, le plan et la mise en œuvre de la formation, quels sont les 
facteurs additionnels pouvant influencer l'efficacité de la formation dans votre 
organisation ?» les auteurs ont pu identifier deux autres (2) facteurs ayant un impact 
sur l'efficacité de la formation, soit les caractéristiques individuelles et les 
caractéristiques du milieu de travail. 
Dans cette étude, les auteurs ne font pas mention des méthodes d'analyse. 
Néanmoins, ils précisent plusieurs facteurs externes à l'entreprise ayant une 
influence sur l'efficacité de la formation, comme les caractéristiques individuelles, 
notamment, les compétences, les attitudes et la motivation des apprenants. 
Selon les auteurs, les compétences peuvent être évaluées, durant le 
processus de sélection, en tenant compte des connaissances, habiletés et 
expériences nécessaires pour performer dans les tâches essentielles du travail. 
L'attitude de l'apprenant peut être perçue en fonction de son engagement dans son 
travail et dans la formation. La source de la motivation peut être reliée à des facteurs 
extrinséques comme une récompense pécuniaire et à des facteurs intrinsèques tels 
l'autonomie. 
Pour ce qui est des caractéristiques du milieu de travail, trois composantes 
essentielles pouvant avoir un impact sur le milieu de travail furent identifiées. Tout 
d'abord, on retrouve les caractéristiques du travail comme la pression mise sur les 
employés, le nombre de tâches à accomplir et la possibilité de pouvoir mettre en 
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pratique les acquis. Ensuite, viennent le réseau social, les normes et valeurs des 
organisations qui peuvent se traduire par l'encouragement, et le support à 
l'apprenant dans l'application des apprentissages. 
Enfin, arrivent les organisations qui évaluent les acquis de formation, qui 
encouragent les employés par des systèmes de récompenses et qui supportent 
leurs employés en fournissant des opportunités de développer de nouvelles 
connaissances. 
Par cette étude, les auteurs ont voulu vérifier que pour qu'une formation soit 
efficace, les efforts ne doivent pas être limités qu'au contenu, qu'à la conception et 
qu'à la mise en place de celle-ci, mais qu'il faut aussi tenir compte des facteurs 
individuels et des facteurs de l'environnement de travail 
L'étude effectuée par Cromwell et Kolb (2004) s'est quant à elle concentrée à 
analyser la relation entre 4 facteurs reliés à l'environnement de travail (support de 
l'organisation, support du superviseur direct, support des collègues et le support du 
réseau des collègues de travail), ainsi qu'au transfert des connaissances. 
Pour effectuer leur analyse, les auteurs se sont posé quatre (4) questions. La 
première consiste à savoir s'il y a une perception différente du transfert des 
connaissances entre les 4 niveaux de support (de l'organisation, du superviseur 
direct, des collègues de travail, du réseau des collègues de travail). 
Par leur deuxième question, les auteurs ont cherché à savoir si les 
perceptions du transfert des connaissances sont différentes entre chaque facteur de 
l'environnement et ce, 1 mois et 1 an après que la formation ait eu lieu. Pour la 
troisième question, ils se sont demandé s'il y avait des différences ou des similitudes 
entre la perception des apprenants et de leur superviseur en ce qui a trait au support 
organisationnel, au support du gestionnaire et au transfert des connaissances. 
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Enfin, par la quatrième question, ils ont cherchè à savoir quels étaient les 
facteurs, selon les apprenants, qui agissaient comme barrière à l'application des 
connaissances et habiletés acquises durant la formation et quels étaient les facteurs 
qui, selon les superviseurs, pouvaient freiner le transfert des connaissances chez les 
apprenants. 
Cette étude a été effectuée auprés de l'unité des intendants du bâtiment de 
la North-Eastern Université. Cette unité est composée de 75 superviseurs directs qui 
ont sous leur responsabilité plusieurs subalternes et 25 gestionnaires desquels les 
superviseurs relèvent. Le taux de participation à cette étude est de 84% pour les 
superviseurs de première ligne, soit 63 sur une possibilité de 75; et de 72% pour 
les gestionnaires, soit 18 sur une possibilité de 25. Pour ce qui est de l'expérience 
de travail comme superviseur, 1,6% avaient moins d'un an d'expérience, alors que 
11,1% avaient plus de 20 ans d'expérience. Quarante-cinq (45) des participants 
étaient de sexe masculin alors que dix-sept (17) étaient de sexe féminin. 
Tous les participants ont suivi un programme de formation dont la durée était 
de 56 heures en classe sur une période de 12 semaines. Aussi, un projet de groupe 
a été mis en place impliquant les participants. Ceux-ci ont pu bénéficier d'un cinq (5) 
heures supplémentaires, en dehors des classes, pour travailler sur le projet de 
groupe. De plus, 6 heures leur ont été allouées, en classe, pour travailler sur ce 
même projet. 
Ce projet avait deux objectifs spécifiques, soit de permettre aux participants 
d'appliquer les connaissances apprises lors de la formation et de développer un 
réseau avec les autres participants à travers l'Université. Le programme de 
formation était composé de plusieurs modules dont chacun consistait à développer 
une habileté spécifique en gestion. Le formateur était le même pour chacun des 
modules. 
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Un questionnaire divisé en cinq (5) sections a été distribué à tous les 
participants. Les questions avaient trait aux différents supports reçus, soit par le 
superviseur, les collègues de travail et le réseau de collègues de travail. Les 
directeurs devaient quant à eux compléter trois sections du questionnaire afin de 
connaître leur perception quant au transfert de chacun des participants et quant à la 
quantité de support offert, aux apprenants, par l'organisation et les superviseurs. 
L'échelle de Likert a été utilisée pour mesurer les questions de type 
quantitatif. La section quantitative a été calculée selon les corrélations et un modèle 
ANOVAs. 
Les résultats de cette étude ont permis de confirmer qu'il y avait une 
corrélation positive entre les 4 facteurs de l'environnement de travail et le transfert. 
Les corrélations variaient entre 0,40 pour le réseau de support des collègues de 
travail et 0,60 pour le support du superviseur. 
L'évaluation de la perception du niveau de transfert, quant à l'application des 
connaissances et des habiletés acquises en formation, a été regroupée selon trois 
niveaux: faible «40%); modéré (>41% à 80%) et élevé. En réponse à la première 
question, les apprenants ont rapporté avoir reçu un niveau élevé de support de la 
part de l'organisation, du superviseur, des collègues de travail et du réseau de 
collègues de travail. Ils ont aussi rapporté avoir pu appliquer les connaissances et 
habiletés apprises lors du programme de formation. 
En utilisant le test de Scheffe, les auteurs ont tenté de vérifier s'il y avait des 
différences de perception quant aux facteurs de l'environnement8 et le transfert, un 
mois puis un an après la formation (question 2). Les résultats ont permis de 
Les facteurs de l'environnement: support organisationnel, support du superviseur, support des collègues de 
travail et support du rèseau de collègues de travail. 
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constater que la période de temps écoulée après la formation est un facteur 
important à considérer pour mesurer l'application des connaissances et des 
habiletés des apprenants. Ainsi, les résultats ont démontré qu'une différence 
significative est apparue seulement un an après la formation sauf pour le support du 
réseau de collègues de travail. 
Concernant la question 3 sur l'existence des similitudes et des différences 
de perception entre des apprenants et leurs superviseurs quant au support 
organisationnel, au support du superviseur direct et au transfert des connaissances 
lors de la formation, les résultats ont démontré qu'il n'y avait pas de différences 
significatives entre les perceptions des apprenants et des gestionnaires. 
Toutefois, en ce qui a trait aux différentes barrières quant à l'application des 
connaissances et des habiletés des apprenants (question 4a), seulement 5 
répondants sur 41 ont répondu ne pas avoir perçu de barrières, 16 répondants ont 
mentionné le facteur temps, 7 répondants ont cité le support du superviseur, 5 
répondants ont signalé le niveau personnel des habiletés, 2 répondants ont indiqué 
l'argent, trois autres répondants ont évoqué soit la non présence d'un système de 
récompense, la présence du syndicat et le manque de support des collègues. 
Enfin, les facteurs qui freinent le transfert des connaissances chez les 
apprenants sont, selon les superviseurs directs (question 4b): le temps, la 
confiance des apprenants, le syndicat, les politiques, la réorganisation du groupe de 
travail, l'opportunité d'utiliser les habiletés, le support des collègues de travail et le 
support de la haute direction. 
De façon générale, cette étude nous permet de constater que le support du 
superviseur direct et des collègues de travail sont des facteurs déterminants du 
transfert des connaissances, que les barrières à l'application des connaissances et 
des habiletés sont surtout dues au manque de temps et à l'engagement du 
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superviseur à offrir du support. Aussi, l'analyse a permis d'établir que c'est 
seulement 1 an après la formation qu'il est possible de constater s'il y a eu 
application des connaissances et habiletés des apprenants. 
Dans leur étude, Anupama et Steele-Johnson (2007) se sont concentrés à 
identifier les antécédents des attitudes à la formation. Ils sont d'avis que l'attitude 
face à la formation joue un rôle important pour ce qui a trait à la présence, à 
l'efficacité et au transfert des connaissances. 
D'ailleurs, ces auteurs ont recensé plusieurs études (Ford &Noe, 1987; Noe, 
1986; Facteau et al. 1995; Tennenbaum & Yukl, 1992).dans lesquelles il avait été 
noté que l'attitude favorable des individus envers la formation était directement liée à 
leur niveau de motivation à l'égard de la formation. 
Basé sur plusieurs autres études concernant l'influence des facteurs tels que 
l'expérience passée dans des domaines similaires, (Curl et al., 2005; Laidlaw et al., 
2006), le sexe des individus (Lefkowitz, 1994; Chaplain, 2000 et Seegers & 
Boekaerts; 1996), l'accomplissement par objectif (Elliot and McGregor, 2002; 
Dweck, 1989, VandeWall, 2001; Janssen & Van Yperen, 2004), et sur l'attitude à 
l'égard de la formation, les auteurs ont émis deux hypothèses. Ainsi, les auteurs 
postulent que les individus qui ont une expérience pertinente en formation auront 
une attitude positive envers la formation (Hypothèse 1). Aussi, ils postulent que le 
sexe (homme et femme) et un accomplissement par objectif ont un effet sur l'attitude 
à l'égard de la formation. Particulièrement, les hommes devraient, selon eux, avoir 
une attitude plus favorable à l'égard de la formation avec une approche 
d'accomplissement par objectif que les femmes (Hypothèse 2). 
L'étude a été effectuée auprès des étudiants de premier cycle de l'University 
Midwestern. La participation était volontaire. Sur 174 participants, 9 participants ont 
été rejetés soit parce qu'il manquait des informations ou parce qu'ils n'ont pas suivi 
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les instructions. Sur les 165 participants, 71 étaient des hommes et 94 des femmes, 
l'âge moyen était de 20,5 ans, tous les participants avaient une expérience de travail 
d'au moins 6 mois soit dans la gestion, le travail clérical, dans le domaine des 
services et manufacturier. 
Un ensemble de trois questionnaires a été distribué et complété en classe 
par les étudiants. La taille des groupes variait de 8 à 12 étudiants. Par les 
questionnaires, les auteurs ont voulu obtenir et analyser des informations 
démographiques sur les participants, mesurer les attitudes envers la formation et les 
attitudes adoptées avec l'approche de l'accomplissement par objectif. 
Les informations démographiques obtenues sur les participants concernaient 
l'âge, le sexe, le niveau d'éducation, la nationalité, le nombre de mois d'expérience 
dans l'emploi actuel et le nombre de mois total d'expérience, le nombre de 
programmes de formation disponibles et suivi, enfin, par le nombre d'heures 
passées dans une formation pertinente à l'emploi. 
Des analyses de régression hiérarchique multiple ont été utilisées pour 
analyser les effets de l'expérience de formation, du sexe et de l'accomplissement 
par objectif sur les attitudes (Hypothèse 2). En utilisant une approche ciblée, les 
auteurs ont mis leurs hypothèses à l'épreuve en réintégrant tous les effets 
principaux dans l'étape 1 et en regardant l'effet des interactions de 
l'accomplissement par objectif selon le sexe dans l'étape 2. 
Il appert que les individus qui ont un haut niveau d'expérience en formation 
ont une attitude plus favorable envers la formation, ce qui vient supporter la première 
hypothèse émise par les auteurs. 
La deuxième hypothèse est aussi confirmée puisqu'il y a un effet significatif 
de l'interaction entre le sexe (homme et femme) et l'approche de l'accomplissement 
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par objectif (mastery-approach goal orientation). En outre, lorsque les auteurs ont 
comparé l'incidence de la variable sexe prise séparément (hommes et femmes), ils 
ont pu observer qu'il n'y avait pas d'effet significatif entre l'approche 
d'accomplissement par objectif et l'attitude à l'égard de la formation chez la femme, 
alors qu'il y avait un effet significatif pour l'homme. De ce fait, les auteurs confirment 
qu'il y a une relation positive entre la variable sexe, dans son ensemble, et la 
variable de l'approche de l'accomplissement par objectif. Cependant, la relation 
devient négative lorsque la variable sexe (féminin) est mise en relation avec 
l'approche par accomplissement par objectif. Il en est tout autrement pour la variable 
sexe (masculin) puisqu'il y a une relation positive de celle-ci avec l'approche par 
accomplissement par objectif. 
Les résultats ont donc permis de confirmer les hypothèses des auteurs, soit 
que l'accomplissement par objectif et l'expérience passèe en formation ont des 
effets indépendants sur l'attitude à l'égard de la formation; que les individus ayant un 
niveau élevé d'expérience en formation et une approche orientée vers 
l'accomplissement par objectif auront une attitude plus favorable envers la formation; 
enfin que les effets sont différents chez les hommes et les femmes. 
Cette étude fait aussi ressortir que plus un individu a une attitude favorable 
envers la formation, plus cette attitude lui permettra d'acquérir des expériences 
supplémentaires en formation. De même, l'attitude à l'égard de la formation peut 
varier selon que la formation est volontaire ou non. 
Valada et al, (2007) ont étudié la relation entre trois types déterminants du 
transfert des connaissances soit: la technique éducative (training design), les 
caractéristiques individuelles et l'environnement de travail. 
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Suite à une analyse exhaustive des études antérieures, les auteurs ont émis 
cinq hypothèses, dont deux des plus pertinentes à notre étude seront retenues. Les 
auteurs sont d'avis que la rétroaction que reçoivent les apprenants sur leur 
performance après la formation, ainsi que le support des superviseurs, devraient 
aussi être positivement reliées au transfert des connaissances. 
L'étude a été faite dans neuf (9) marchés d'épicerie au Portugal avec un 
échantillon initial de 336 participants. La formation était octroyée dans une classe à 
l'intérieur de chaque magasin. Le contenu de la formation différait en fonction de la 
composition du travail dans le magasin. Pour une période d'un mois, les participants 
ont suivi une des formations suivantes: service à la clientèle, problématique 
environnementale, la sécurité, la prévention et l'hygiène au travail. Les méthodes 
didactiques utilisées pendant la formation étaient: la lecture, la discussion, la 
simulation Ueu de rôle) et des vidéos. 
La collecte des données s'est effectuée en deux temps. À la fin du 
programme de formation, 336 participants ont complété un rapport d'enquête qui 
évaluait les perceptions du plan de transfert, la performance de la connaissance de 
ses propres capacités et le support du superviseur. Trois (3) mois après la session 
de formation, un sondage a été envoyé aux participants. Ce sondage mesurait la 
perception des apprenants sur la mémorisation (rétention) de la formation, la 
rétroaction (feedback) et le transfert des connaissances. 
Sur les 336 questionnaires distribués, 219 ont été retournés, et de ceux-ci, 37 
n'ont pas été pris en compte, dû à des réponses incomplètes et une mauvaise 
codification. Au total, 182 participants ont fait l'objet de cette étude. Sur ces 182 
participants, 62% étaient des femmes dont l'âge moyen était de 30 ans. La 
moyenne d'années de service était de 4,5 ans avec 46% qui avaient moins d'un an 
de service. Pour ce qui est de la scolarité, 52,3% avaient un niveau secondaire et 
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5,2% un niveau collégial. Enfin, 79 % des participants n'avaient pas un rôle de 
superviseur. 
Toutes les variables ont été mesurées à l'aide de l'échelle de Likert en 5 
points. Les variables indépendantes telles que le support du superviseur et la 
rétroaction sur la performance aprés la formation ont été mesurées par le LTSI 
(Iearning transfer system inventory). De plus, la technique de l'analyse en 
composantes principales (ACP) varimax a été utilisée afin de maximiser la variance 
des coefficients de corrélation. 
Deux autres méthodes ont été utilisées afin de comparer les résultats de la 
recherche sur le transfert des connaissances. Des données ont été recueillies 
auprés des superviseurs, collégues de travail et clients, sur la performance au travail 
aprés formation, et dans un deuxiéme temps, les apprenants ont pu émettre leur 
propre commentaire sur leur performance. 
Les résultats de l'analyse de régression hiérarchique ont permis de 
confirmer la présence d'une relation positive statistiquement significative entre la 
rétroaction après formation et le transfert des connaissances (~=0,42, p < 0,01). 
En outre, suite aux résultats obtenus sur le support du superviseur et le 
transfert des connaissances, les auteurs sont d'avis que l'intervention des 
superviseurs avant et pendant la formation pourrait avoir un impact plus important 
sur le transfert des connaissances, aspect qui pourrait être étudié par des futures 
recherches. 
Une autre étude est celle de Bouteiller et Cossette (2007). Les auteurs ont, à 
partir des trois dernières étapes du modèle de Kirkpatrick, tenté d'évaluer et 
d'expliquer les effets de la formation selon l'apprentissage, le transfert, l'impact 
(organisationnel et individuel). Ils ont aussi développé un modèle conceptuel afin de 
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mieux saisir la dynamique entre les trois niveaux d'effet ci-haut mentionnés. Par ce 
modèle, ils ont tenté, entre autres, de voir s'il y avait une séquence hiérarchique 
parmi les trois effets (apprentissage, transfert et impact), si le transfert pouvait jouer 
un rôle médiateur entre le niveau de l'Apprentissage et le niveau des Impacts. 
Enfin, ils ont développé un modèle plus général faisant intervenir les trois niveaux 
d'effets de la formation ainsi que l'ensemble des variables explicatives. 
Par cette étude, les auteurs ont essayé de répondre à la question suivante: 
« Qu'est-ce qui conditionne un apprentissage élevé, un transfert intense et qui a un 
impact important sur l'organisation et l'individu? » 
Pour faire l'étude, les auteurs ont choisi un programme de formation sur les 
produits de peinture qui est conçu et animé par un représentant de la compagnie 
Sico inc. Ce programme est constitué de 7 cours distincts d'une durée de 14 à 21 
heures chacun. Il a pour objectif de développer les compétences techniques liées à 
chacune des grandes gammes de produits vendues par la compagnie. 
L'étude a été effectuée dans le secteur du commerce au détail 
principalement dans les quincailleries de petites, moyennes et grandes surfaces, 
comptant de 3 à 300 employés. Cette formation est offerte aux conseillers au service 
à la clientèle et gérants des départements de peinture ou de décoration, la 
participation aux cours est volontaire. 
Les participants qui ont été choisis pour l'étude sont les conseillers et les 
gérants. Dans le cas des conseillers, ce sont ceux qui étaient à leur première 
formation à un cours du programme qui ont fait l'objet de cette étude. 
La collecte des données s'est effectuée en deux étapes, une première de 
nature qualitative et la suivante de nature quantitative. Pour la première, plusieurs 
méthodes ont été utilisées, soit: les entrevues semi-directives, les observations 
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participantes, les observations en situation et l'analyse de documents. Par les 
entrevues effectuées auprès des représentants de Sico inc., les auteurs ont voulu 
comprendre l'origine et la mise en place de cette formation, ainsi que les relations 
d'affaires entre le fournisseur de la formation (Sico inc.) et les détaillants. 
Par la rencontre avec les gérants et les conseillers, les auteurs ont tenté de 
comprendre le contexte opérationnel, le mode de fonctionnement des départements 
de peinture, la place de la compétence et le vécu de l'expérience de la formation 
avant, pendant et après. Par J'observation participante, les chercheurs ont tenté 
d'établir les effets des apprentissages théorie-pratique et d'observer la dynamique 
d'un groupe hétérogène en formation. L'observation en situation, effectuée à l'aide 
de casques d'écoute, a permis aux chercheurs de mieux saisir le type de questions 
et plaintes des consommateurs, ainsi que le type de demande d'information 
émanant des conseillers pour mieux servir leurs clients. Enfin, l'analyse des 
documents internes leur a permis d'obtenir plusieurs informations, notamment les 
résultats des examens, le registre des participants et des plaintes de clients, etc. 
La collecte de données de nature quantitative a été effectuée par 
l'administration d'un questionnaire par envois postaux auprès des conseillers et 
gérants des départements. Ce questionnaire comportait plusieurs objectifs: situer 
les conseillers dans leur milieu de travail, comprendre les raisons qui les ont 
poussés à suivre la formation, connaître leurs parcours d'apprentissage et obtenir 
leur propre évaluation sur les effets de la formation sur eux-mêmes et dans leur 
travail. Le taux de réponse des participants au programme est de 59%, soit 384 
questionnaires valides sur 645. 
Un autre questionnaire ayant été administré auprès des gérants a permis de 
mieux comprendre les caractéristiques du département, le rôle du gérant dans la 
décision initiaJe de la formation, le processus de transfert dans le milieu de travail et 
de connaître l'évaluation des gérants sur des employés ayant participé à la 
58 
formation. Le taux de réponse a été de 37%, soit 225 questionnaires valides sur 609. 
Le processus de collecte des données de cette étude s'est étendu sur une période 
de 20 mois, soit de mai 2003 à février-mars 2005. 
En recourant à la modélisation par équations structurelles (MES), les auteurs 
ont obtenu les résultats suivants pour chaque sous-système mis à l'èpreuve. Ainsi, 
les auteurs parviennent à expliquer 32% du sous-système « apprentissage ». 
L'étude confirme la relation entre la motivation à se former (comportement proactif et 
implication professionnelle) et l'apprentissage (r=0,32). Lorsque les conseillers sont 
motivés à recevoir une formation, ceux-ci ont plus de chance d'apprendre de 
nouvelles choses reliées à leur travail. 
Les chercheurs expliquent 38% de la motivation à se former. Celle-ci sera 
plus importante chez le conseiller si la formation sert au bon fonctionnement de son 
département, si cette dernière est applicable dans son milieu de travail et si le 
superviseur appuie la formation suivie par le conseiller. En contrepartie, il y a 
absence de relation entre le niveau de compétence avant la formation et la 
motivation à poursuivre une formation. L'attitude du conseiller a un lien positif avec 
l'apprentissage (r=O,30), puisque les conseillers qui ont adopté une attitude positive 
envers leur travail ont démontré un plus grand apprentissage. 
Les variables sociodémographiques (âge, niveau de scolarité, ancienneté, 
statut d'emploi, etc.) et les caractéristiques du support de la formation reçue 
(formateur, type de cours suivi) n'ont pas été intégrées au modèle de départ, 
puisqu'il n'y avait aucun lien avec la variable dépendante. Pour ce qui est de la 
structure pédagogique (format des cours, nature des objectifs pédagogiques et 
opérationnels poursuivis, stratégie pédagogique privilégiée, modalités d'évaluation, 
etc.), celle-ci a été maintenue constante dès le début de la recherche, puisque peu 
importe le type de cours suivis, ceux-ci étaient standardisés, conçus et dispensés 
par la même équipe. 
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L'analyse du sous-système de « transfert» par la modélisation par équations 
structurelles (MES) démontre que le support du milieu de travail (collègue et 
superviseur) est étroitement lié à la motivation de transfert des connaissances 
apprises (r=O,60). Pour ce qui est des stratégies de transfert (recours à la 
documentation, à l'expérimentation et aux acteurs externes), celles-ci sont 
davantage liées à la motivation à transférer qu'au support du milieu de travail. En 
effet, les résultats démontrent qu'un conseiller motivé à transférer ses 
connaissances aura recours à l'expérimentation (r=O,63) et à la documentation du 
cours (r=O,30). De plus, le niveau de transfert est fortement lié au recours à 
l'expérimentation (r=0,43) et à la documentation (r=O,25). Ainsi, plus le conseiller 
expérimente les nouvelles connaissances acquises, plus le transfert sera important 
dans les semaines et mois suivant la formation. Pour les auteurs, ce sous-système 
permet d'expliquer 32% de la variable « Transfert des acquis de formation », 36% de 
la variable «Motivation à transférer» et 76% de la variable « Recours à 
l'expérimentation ». 
Dans le sous-système « Impact», plus spécifiquement l'impact individuel, il 
appert que l'intensité du transfert accroît «l'autonomie» du conseiller dans son 
travail (r=O, 13), lui permettant ainsi de résoudre les problèmes par lui-même et avoir 
moins recours à l'aide du superviseur et collègue de travail. 
Aussi, un lien a été établi entre le niveau de transfert et la « mobilisation 
professionnelle» (r=O,30); ici, le conseiller en s'appropriant les acquis de la 
formation, devient proactif, se dépasse dans son travail et cherche davantage à se 
perfectionner. 
L'étude menée par Axtell et al. (1997) a tenté de voir ce qui pouvait influencer 
les apprenants à mettre en pratique les habiletés interpersonnelles dans leur milieu 
de travail. Les observations ont été faites à deux périodes différentes, soit 1 mois et 
1 an après la formation. 
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Les variables indépendantes retenues pour cette étude sont celles reliées à 
la perception des apprenants de la pertinence et de l'utilité de la formation, les 
caractéristiques de l'apprenant (motivation et efficacité) et de l'environnement de 
travail (support de la direction et l'autonomie au travail). 
Deux hypothèses dans cette étude ont été émises; une concerne le transfert 
à court terme et l'autre le transfert à long terme. Ainsi, les auteurs sont d'avis qu'il 
est possible de prédire qu'il y aura un meilleur transfert des connaissances dans une 
formation initiale si l'apprenant perçoit la formation comme pertinente, s'il possède 
un niveau élevé de motivation quant à l'efficacité à utiliser ses habiletés, s'il a plus 
de support du gestionnaire et de l'autonomie dans son travail. À plus long terme, les 
auteurs croient que si le transfert des connaissances est une réussite un mois après 
la formation, il est possible de prédire que le transfert sera une réussite un an après 
le transfert et ce, si les conditions mentionnées dans leur première hypothèse sont 
présentes. 
L'étude a été menée auprès de techniciens provenant d'organisations 
multinationales. Plusieurs formations (six types de formation) étaient offertes 
permettant de développer des habiletés interpersonnelles au travail. Un 
questionnaire a été complété immédiatement après la formation par 75 participants 
(Temps 1). 
Un mois après la formation, un questionnaire a été complété par 62 
participants (Temps 2). Il Y a eu un taux de réponses de 82%. Enfin, un an après la 
formation (Temps 3), 45 des 75 participants ont complété le questionnaire. Un test 
de T a été effectué, afin d'éviter un biais d'attrition, compte tenu de la variance du 
taux de réponses entre le temps 1 et 3. Aucune différence significative n'a été 
observée. 
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Le questionnaire a permis de mesurer le niveau de perception des 
apprenants quant aux nouvelles connaissances et habiletés apprises, et à la 
pertinence et à l'utilité de la formation. Le questionnaire a aussi permis de mesurer 
les caractéristiques des apprenants, soit leur confiance dans leur capacité à 
performer avec succès et leur motivation à transférer au travail les habiletés 
apprises dans les cours. 
Les auteurs ont tenté de valider le taux de transfert des apprenants auprès 
des gestionnaires en tentant de connaître leur perception mais le taux de réponse 
était trop faible en raison du taux de roulement de personnel durant l'année. 
Pour évaluer l'environnement de travail, par leur questionnaire, les auteurs 
ont tenté de mesurer si les apprenants avaient le sentiment d'avoir du support du 
gestionnaire, soit par l'encouragement à appliquer les nouvelles connaissances et 
par la tolérance aux erreurs, et si une certaine autonomie était laissée à l'apprenant 
quant à la responsabilité et à la possibilité de décider comment effectuer le travail. 
Pour mesurer le transfert, une liste des habiletés nécessaires pour chacun 
des cours a été identifiée par la documentation disponible sur les cours et après 
discussion avec les formateurs. 
Sur une échelle de cinq (5) points, les participants ont dû noter le degré avec 
lequel ils avaient le sentiment de pouvoir transférer les habiletés acquises durant la 
formation et ce, 1 mois après la formation et 1 an après la formation. La même grille 
a été transmise aux gestionnaires afin qu'ils puissent évaluer leurs employés. Les 
analyses ont permis d'obtenir une corrélation assez élevée du taux de transfert des 
apprenants et des gestionnaires (après un mois = 0,38 et après un 1 an = 0,70). 
Toutefois, le test de T n'a pas été concluant. 
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L'analyse des résultats a permis de confirmer qu'immédiatement aprés la 
formation (Temps 1), il y avait une inter-corrélation élevée 0,38 (p<0.01) entre 
l'efficacité de l'apprenant et la motivation à transférer. Des corrélations 
statistiquement significatives ont aussi été obtenues entre les autres variables (p 
<0,05) notamment l'autonomie et le support du gestionnaire; l'autonomie et la 
pertinence/ l'utilité de la formation; le support du gestionnaire et l'efficacité de 
l'apprenant. 
Un mois aprés la formation (Temps 2), 49% des 45 répondants ont dit avoir 
eu le sentiment d'avoir transféré un bon nombre d'habiletés. Aussi, une analyse de 
corrélation a pu démontrer qu'il y avait trois relations significatives avec la perception 
des apprenants à transférer les habiletés dans le milieu de travail après un mois, 
soit: le taux de motivation des apprenants à transférer, leur perception de la 
pertinence et de l'utilité de la formation et le support du gestionnaire. 
L'analyse des données après un an (Temps 3) a dèmontré que 53% des 45 
apprenants ont déclaré avoir transféré dans leur milieu de travail un bon nombre 
d'habiletés et de connaissances apprises durant la formation. Le taux de transfert 
des apprenants après un mois et après un an sont significativement corrélés 
(p<0,01). Aussi, tel que stipulé dans l'hypothèse 2 de cette étude, les résultats des 
analyses 1 mois après la formation sont les mêmes après 1 an. 
Les résultats de cette étude indiquent que si les nouvelles habiletés doivent 
être transférées dans le milieu de travail, les apprenants ont besoin d'avoir le 
sentiment que la formation est pertinente et qu'ils devront l'appliquer dans leur 
travail. Selon les auteurs, à plus long terme, ceux qui ont plus d'autonomie dans 
leur travail auront davantage l'opportunité de créer des moments pour utiliser les 
nouvelles habiletés que ceux qui ont peu d'autonomie. Il apparaît donc que 
l'autonomie a un effet plus élevé sur le transfert à long terme. 
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Dans l'étude de Tennant, Boonkrong et Roberts (2002), les auteurs ont 
cherché à comprendre si l'évaluation post-formation permettrait d'identifier non 
seulement les pratiques de formation dans les organisations mais aussi les barrières 
limitant leur efficacité. 
La recherche a été effectuée en tenant compte de la contribution des 
différentes études antérieures menées sur l'efficacité, les approches stratégiques, 
les différentes méthodes de la formation, sur les différents styles d'apprentissage et 
les modèles d'évaluation de la formation. 
Les auteurs ont mené un sondage auprès de 100 compagnies 
manufacturières établies au Royaume-Uni ayant au moins 1 000 employés. Les 
compagnies œuvraient dans les secteurs de l'alimentation (36%), pharmaceutique 
(21 %), de l'électronique (16%), l'automobile (11 %), la construction (5%), des métaux 
(5%) et la fabrication de souliers (5%). 
Les principales questions qui ont été posées lors du sondage concernaient 
les types de formation effectuées, le nombre moyen de journées de formation par 
employé et par année, le degré d'importance relatif à l'évaluation de la formation, la 
quantité perçue de perte de temps lors de la formation et les plus grandes barrières 
à la réalisation d'une formation efficace. 
Lors de l'enquête, toutes les entreprises ont confirmé avoir un programme de 
formation pour les nouveaux employés et 70% d'entre elles ont affirmé que ceux-ci 
recevaient une formation générale dont la durée était d'au moins 1 semaine. Les 
autres types de formations octroyées concernaient les habiletés de base en 
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production, la santé et la sécurité, les habiletés en informatique, les outils de base 
de la qualité, le travail d'équipe, le processus de gestion et la résolution de 
problème. La formation était dispensée autant par des ressources externes 
qu'internes. Le nombre moyen de jours de formation par année par employé était 
pour 85% des cas au-delà d'une (1) semaine. 
Les compagnies qui ont répondu au sondage ont aussi indiqué que les efforts 
consacrés à la formation ont été inutiles dans 74% des cas en raisons des facteurs 
suivants: un programme de formation de mauvaise qualité, un contexte de formation 
non pertinent, un manque de lien entre le programme de formation et le plan 
d'affaires, un manque de motivation des employés, la durée de la formation soit trop 
courte ou trop longue et une mauvaise sélection des participants pour le programme 
de formation. 
Les répondants sont aussi d'avis que l'efficacité de la formation est limitée en 
raison des nombreuses barrières telles que le manque de ressources et de temps, 
de leadership des gestionnaires dans les programmes de formation, d'habilité à 
effectuer des évaluations de formation, et d'engagement des hauts dirigeants dans 
les programmes de formation continue. 
D'autres facteurs tels que le manque d'honnêteté des employés dans 
l'analyse des besoins de formation de leur secteur d'activité, les buts et les objectifs 
de la formation mal définis et le manque de temps des employés, dû au travail, pour 
aller en formation, ont aussi été mentionnés. 
Ces résultats confirment, selon les auteurs, plusieurs des résultats des 
recherches antérieures qui stipulent l'importance de l'évaluation des programmes de 
formation et le peu de considération qui y est attachée par les gestionnaires. Ce 
constat a amené les auteurs à proposer un modéle d'évaluation de programme de 
formation lequel combine le modèle de Kirkpatrick et CIRO. 
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Ce nouveau modèle recommande une mesure des effets attendus de la 
formation avant, pendant et après la formation, afin de pouvoir rèpondre aux besoins 
des apprenants et offrir du même coup aux organisations un moyen d'identifier la 
valeur de la formation. Aussi, Tennant, Boonkrong et Roberts (2002) 
recommandent trois mesures additionnelles post-formation, soit un test 
immèdiatement après la formation, un test dès le retour au travail et un dernier après 
une pèriode d'adaptation au travail. Les auteurs sont d'avis que ce nouveau modèle 
permettra d'èliminer certaines barrières qui ont été identifiées dans leur étude. 
En conclusion, ce qui ressort des différentes recherches c'est que dans 
l'ensemble, les auteurs semblent unanimes quant à l'impact du support des 
différents intervenants (superviseurs, collègues de travail, etc.) sur le transfert des 
connaissances. Seule l'étude de Valada et al (2007) n'a pu confirmer la relation du 
support du superviseur et le transfert. Le support peut se traduire par 
l'encouragement à l'autonomie dans le travail, par la possibilité de poursuivre son 
développement, par le feedback, par la tolérance aux erreurs des apprentis et par la 
récompense pécuniaire. L'étude de Bouteiller et Cossette (2007) précise que 
l'expérimentation et le recours à la documentation sont davantage reliés à la 
motivation de l'individu qu'au support du superviseur. 
Pour ce qui est des facteurs reliés à l'apprenant, l'étude d'Anupama et 
Steele-Johnson (2007) a confirmé qu'une expérience en formation avait une 
influence positive sur la motivation à transférer les connaissances. Axtell et al. 
(1997) n'a quant elle pas pu confirmer la relation entre le niveau de compétence 
avant la formation et la motivation à poursuivre une formation. 
Aussi, selon les études menées par Bouteiller et Cossette (2007), Cromwell 
et Kolb (2004) et Axtell et al. (1997), la perception de l'apprenant quant à l'utilité et la 
pertinence de la formation est un autre facteur important qui influence le transfert 
des connaissances. 
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L'étude de Tennant, Boonkrong et Roberts (2002), confirme l'importance de 
ces facteurs car leur étude a indiqué que les efforts consacrés à la formation ont été 
inutiles dans 74% des cas, dû entre autres, à un contexte de formation non 
pertinent et une mauvaise sélection des participants pour le programme de 
formation. 
Par ailleurs, deux études ont permis de constater que la période de temps 
écoulée après la formation est un facteur important à considérer pour mesurer 
l'application des connaissances et les habiletés des apprenants. La première étude 
est celle menée par Axtell et al. (1997) qui a démontré que les résultats du transfert 
des connaissances étaient les mêmes un mois et un an après la formation. La 
deuxième étude menée par Cromwell et Kolb (2004) a quant à elle permis de 
constater qu'il y avait des différences significatives dans le transfert des 
connaissances seulement un an après la formation, sauf pour le support du réseau 
de collègues de travail. 
Somme toute, en regard des différentes études citées, nous constatons que 
les facteurs susceptibles d'influencer les résultats de la formation, sont les 
caractéristiques de l'environnement de travail, plus particulièrement le support du 
superviseur et du formateur, la rétroaction sur les performances et la pression qui 
diminuent les résultats de la formation sont la pression. Pour ce qui est des 
caractéristiques de l'individu, mentionnons, la motivation, l'attitude, la perception de 
l'utilité et de la pertinence de la formation et l'expérience passée en formation. 
De manière plus précise, les facteurs suivants sont négativement associés 
aux résultats de la formation: la pression exercée sur les employés, le nombre de 
tâches trop élevé, le manque de temps, et le fait de ne pas pouvoir mettre en 
application les nouvelles connaissances. 
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1.6 Conclusion 
Dans l'ensemble, les études identifiées nous permettent d'avoir un portrait 
exhaustif de la situation de la formation dans les entreprises. 
Tout d'abord, la Loi favorisant le développement de la formation 
professionnelle (Loi 90) appelée aujourd'hui la « Loi favorisant le développement et 
la reconnaissance des compétences de la main-d'œuvre» a eu un impact important 
dans les entreprises quant à l'investissement dans la formation. Les différentes 
enquêtes ont démontré que depuis son implantation, la majorité des entreprises ont 
investi au moins 1% de leur masse salariale, et que depuis 2006 l'investissement du 
1% de la formation en entreprise est stable. 
De plus, les études ont aussi permis d'identifier différents types de formation 
(interne, externe et mixte). La formation dispensée à l'interne est utilisée, de façon 
générale, dans une plus grande proportion que la formation externe. Aussi, bien que 
ce soit les entreprises de petite taille qui utilisent le plus souvent la formation interne, 
les grandes entreprises l'utilisent la moitié du temps. 
En outre, qu'il s'agisse d'une formation interne, externe ou mixte, les experts 
s'entendent pour dire que les éléments constitutifs d'une action de formation et son 
processus d'élaboration sont des aspects complexes qui varient en fonction de 
plusieurs facteurs soient le contexte de l'entreprise, sa taille, son budget, la 
personnalité des formateurs et des individus formés. (Saint-Sauveur, 1988, 
Laflamme, 2002). Aussi, les auteurs voient la formation comme un processus dans 
lequel des étapes de formation doivent être déterminées, notamment les objectifs, 
les méthodes pédagogiques, les ressources (matérielles, financières, humaines et 
support). 
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Les facteurs rendant le processus d'une action de formation complexe ont 
été identifiés par plusieurs auteurs. À cet effet, plusieurs études ont confirmé que les 
caractéristiques du milieu de travail telles que le support, l'encouragement des 
gestionnaires et des collègues de travail à appliquer les connaissances et les 
habilités apprises avaient une influence positive sur l'application des connaissances. 
Il en est de même pour la rétroaction après la formation Aussi, selon l'étude de 
Tracey et Tews (1995), le nombre de tâches et la pression mise sur les employés 
ont un effet négatif sur le transfert des connaissances. Cromwell et Kolb (2004) ont 
observé que plus il y a de temps écoulé entre la formation et des occasions de mise 
en application, plus difficile est l'application. Les raisons invoquées étaient un 
emploi du temps trop chargé et le manque de temps nécessaire pour mettre en 
pratique les connaissances. 
Pour ce qui est des caractéristiques de l'apprenant, les différentes études 
indiquent que l'expérience antérieure en formation, la perception de l'apprenant de 
l'utilité et de la pertinence de la formation, de l'autonomie de l'apprenant liée au 
support du superviseur, l'attitude de l'apprenant à l'égard de son engagement au 
travail et dans la formation, la motivation à devenir autonome et à recevoir une 
récompense et le facteur du genre ont tous été identifiés comme ayant une relation 
positive sur le niveau de transfert des connaissances. 
Quant aux caractéristiques de la formation, il semble qu'une mauvaise 
analyse des besoins se traduisant par un manque de liens entre le programme de 
formation et le plan d'affaires, une durée de formation soit trop courte ou trop longue, 
une mauvaise sélection des participants, et des objectifs et des buts de formation 
mal définis limitent l'efficacité de la formation. 
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Enfin, plusieurs études ont démontré que la période de temps écoulée aprés 
la formation est un facteur important à considérer pour mesurer l'application des 
connaissances et les habiletés des apprenants, car c'est par l'expérimentation, par 
l'apprenant, durant les semaines et mois suivant la formation qu'il est possible de 
voir un changement significatif dans l'application des connaissances (Axtell et al., 
1997; Bouteiller et Cossette, 2007). 
CHAPITRE Il 
MODÈLE THÉORIQUE ET HYPOTHÈSES 
Dans cette section, nous présenterons le cadre conceptuel que nous avons 
retenu pour la démarche de notre recherche. Celle-ci portant sur l'évaluation du 
programme de formation, nous débuterons en définissant ce que les auteurs 
entendent par évaluation d'un programme de formation. Nous poursuivrons en 
présentant le modèle d'évaluation de la formation de Kirkpatrick (modèle développé 
en 1959) et de Holton (1996), modèles sur lesquels nous nous sommes basés pour 
élaborer notre propre cadre conceptuel. Nous enchaînerons en exposant notre 
modèle et les concepts qui nous ont permis d'identifier les variables reliées aux 
caractéristiques du milieu de travail, de l'apprenant et de la formation. Nous 
terminerons cette section en mettant en évidence les hypothèses que nous avons 
retenues et qui ont été supportées par notre bilan des connaissances. 
2.1 Définitions de l'évaluation des programmes de formation 
Tout d'abord, il est primordial de définir ce que les auteurs entendent par 
évaluation d'un programme de formation. D'abord, pour Donald Clark, l'évaluation 
est: 
« Un processus servant à déterminer la valeur et l'efficacité d'un programme 
de formation, plus précisément, à savoir si les objectifs de la formation qui 
ont été établis au départ sont atteints par les participants et la mesure des 
résultats pratiques de la formation dans l'environnement de travail »9. 




Plus précisément encore, mais allant dans le même sens, Marsden (1991) 
définit l'évaluation des programmes de formation comme étant. 
« Un processus analytique impliquant la collecte et l'analyse des données 
sur toutes ou sur quelques-unes des phases du processus de formation et 
en la production d'un rapport contenant des recommandations sur le 
programme de formation, le but ultime de l'évaluation étant d'influencer les 
décisions concernant le programme dans le futur, les modifications à 
apporter et le besoin de fournir des données sur les avantages et les coûts 
du programme ». 
Cependant, comme le soulignent ces deux définitions et comme les écrits de 
Kraiger, Ford, et Salas (1993) le confirment, l'ambiguïté de l'expression « évaluation 
de la formation» est incontestable et peut définitivement porter à confusion. En effet, 
elle peut référer à deux réalités distinctes. 
D'abord, l'évaluation de la formation peut faire référence à l'évaluation du 
processus de formation (c'est-à-dire le « training efficiency » des anglo-saxons ou 
l'efficience de la formation), par exemple, comment la formation a été conçue et 
donnée. Ensuite, comme il est souvent le cas, elle peut aussi faire référence à 
l'évaluation des résultats de la formation (c'est-à-dire ici le « training effectiveness » 
ou l'efficacité de la formation), par exemple, ce que les participants ont appris et les 
effets de leurs apprentissages sur leurs comportements et sur l'entreprise. 
Nous devons préciser que nous n'avons pas retenu les définitions présentées 
précédemment car elles ne correspondaient pas à notre type de recherche, soit 
d'expliquer la variation des effets de la formation. Nous avons plutôt eu recours à un 
cadre conceptuel plus général, sur l'évaluation d'intervention. 
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Contandriopoulos (1990) définit l'évaluation comme étant « une activité qui 
consiste à porter un jugement sur une intervention en comparant les ressources 
mises en œuvre et leur organisation (structure), les services ou les biens produits 
(processus) et les résultats obtenus à des normes. Ces normes concernent des 
critères qui peuvent inclure l'écart par rapport à l'intervention prévue, la couverture, 
la qualité, les effets et les coûts. » 
Dans le cadre de notre étude, nous nous attarderons plus spécifiquement à 
faire une analyse d'implantation de type Il et III issues du cadre de 
Contandriopoulos. L'analyse d'implantation consiste à observer la relation entre 
l'intervention, ses composantes et le contexte pour voir la production des effets 
(Contandriopoulos et al., 1990). C'est par l'analyse de l'influence de la variation dans 
l'implantation (type Il) que nous chercherons à identifier les liens entre les effets et 
l'intervention. Alors que l'analyse de l'interaction entre le contexte et l'intervention 
dans la production des effets, soit synergique, soit antagoniste (type III) nous 
permettra de voir l'influence de l'interaction entre le milieu d'implantation et 
l'intervention sur les effets observés (Contandriopoulos et al., 1990). 
2.2	 Modèles sur l'évaluation des programmes de formation 
Il existe plusieurs approches différentes dans la littérature concernant 
l'évaluation de programmes de formation. Bramley (1996) et Worthen (2001) ont 
identifié les approches suivantes: 
1.
 L'évaluation basée sur les buts (les objectifs prédéterminés du programme 
sont-ils atteints?). 
2.
 L'évaluation sans but. 
3.
 L'évaluation de la réaction. 
4.
 L'évaluation basèe sur les systèmes ou sur les processus (compréhension du 
programme et établissement de ses forces et de ses faiblesses). 
5.
 La revue professionnelle. 
6.
 Le quasi-légal. 
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Les deux approches prédominantes dans la littérature sont les suivantes: 
1.
 L'évaluation basée sur les buts (les objectifs prédéterminés du programme 
sont-ils atteints?) et 
2.
 L'évaluation basée sur les systèmes ou sur les processus (compréhension du 
programme et établissement de ses forces et de ses faiblesses); 
Les autres approches sont pratiquement inexistantes. 
Le modèle de Kirkpatrick (1959) 
En matiére de théories sur l'évaluation de formation, bien que la littérature 
soit abondante, le modéle qui retient l'attention de la plupart des spécialistes en 
ressources humaines est celui de Donald Kirkpatrick, même si sa conception 
remonte à plus de 40 ans. Ce modèle très contesté, entre autres pour son 
caractère hiérarchique, aura servi de plateforme à plusieurs modèles d'évaluation. 
Le modèle de Kirkpatrick propose quatre niveaux d'analyse et chacun de ces 
niveaux sert de base aux suivants. Il s'agit des niveaux suivants: d'évaluation de la 
réaction des participants, de l'apprentissage, du comportement et des résultats de 
la formation. Aussi, plus on progresse selon les niveaux, plus on mesure 
précisément l'efficacité du programme de formation et plus l'analyse est rigoureuse 
et exigeante. 
Selon Kirkpatrick, tout programme de formation devrait être, au minimUm, 
évalué au premier niveau. Toutefois, Kirkpatrick met l'accent sur le fait que pour 
qu'une évaluation soit complète, celle-ci doit couvrir ces quatre niveaux. Enfin, pour 
réaliser cette évaluation, l'auteur propose différentes modalités, telles que 
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Les différentes critiques qui ont été adressées au modéle de Kirkpatrick, 
notamment son caractère hiérarchique, les liens de causalité entre les niveaux 
(Alliger et Janak, 1989), le manque de clarté quant aux changements pouvant être 
attendus de l'apprentissage et, en conséquence, la difficulté à identifier des 
techniques d'évaluation appropnees (Kraiger et al., 1993), ont amené l'auteur à 
actualiser l'ensemble de son modèle d'évaluation de la formation dans un nouvel 
ouvrage paru en 1994. 
Dans son modèle renouvelé, Kirkpatrick (1994) tient compte davantage de la 
causalité hiérarchique en admettant, entre autres, qu'il faudra tenir compte du type 
de compétence que la formation cherche à développer pour faire l'évaluation, ainsi 
75 
que du facteur temps dans le processus d'apprentissage. Aussi, dans son nouveau 
raisonnement, il considère qu'une réaction positive à une formation n'assure pas 
nécessairement un apprentissage, et qu'une réaction négative a de bonnes chances 
de réduire l'apprentissage. 
Cette nouvelle analyse a amené l'auteur à revoir son cadre conceptuel et à 
tenir compte des facteurs tels que: la motivation, le climat de transfert, les 
récompenses, le salaire, etc. Enfin, son approche méthodologique a été aussi 
améliorée; il propose de procéder à des mesures répétées à des moments propices, 
à avoir recours à des mesures comparatives pré et post test, à utiliser un groupe 
contrôle et à faire appel à plusieurs sources pour évaluer la progression des 
changements. 
Malgré le repositionnement que Kirkpatrick a effectué dans son modèle 
d'évaluation de la formation, certains auteurs lui reprochent de ne pas suffisamment 
clarifier les liens de causalité au sein du système (Holton III, 1996) et de ne pas tenir 
compte, dans son cadre conceptuel, des recherches récentes dans le domaine de la 
psychologie cognitive (Alliger et al. 1989). 
Le modèle de Holton 
Le modèle de Holton (1996), malheureusement souvent négligé, permet une 
meilleure compréhension des résultats générés par la formation. L'auteur propose 
une évaluation basée sur les résultats de recherches des dernières années qui 
comportent des variables susceptibles d'expliquer l'apprentissage et le transfert. 
Ce modèle reprend essentiellement trois des quatre niveaux de Kirkpatrick, 
mais en y ajoutant des facteurs qui seraient à même d'influencer les résultats. En 
effet, selon Holton, différentes catégories de facteurs existent. Il s'agit (1) des 
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éléments facilitateurs, (2) des éléments environnementaux et (3) des éléments 
motivationnels. Par ailleurs, il pousse son analyse jusqu'à l'ajout de facteurs 
secondaires tels que les caractéristiques de la personnalité ou les attitudes au 
travail. 
Bien que le modèle de Kirkpatrick ait été ardemment critiqué, il n'en reste pas 
moins que les prémisses de départ sont valables, défendables et pertinentes à toute 
étude évaluant une action de formation. Nous croyons que l'ajout du modèle de 
Holton est essentiel, parce que s'il ressemble au modèle de Kirkpatrick, il évite, 
toutefois, de se limiter à la seule évaluation des résultats de la formation. De ce fait, 
il devient un complément au modèle de Kirkaptrick en permettant d'intégrer des 
variables contextuelles permettant de comprendre l'apprentissage, la performance 
individuelle et les résultats organisationnels. 
C'est en se basant sur ces deux modèles d'évaluation de la formation que 
nous avons construit notre propre modèle (Fig. 2.1) afin de tenter d'expliquer la 
variation des résultats d'un programme de formation. Les variables que nous avons 
retenues sont celles reliées aux caractéristiques de la formation, de l'apprenant et 




~_J _ DÈLE THÉORIQUE 
Variables Variable 
indépendantes dépendante 
Caractéristiqyes de la formation: 
- Perception de la clarté de l'objectif
 
- Perception de l'utilité
 
- Perception de la pertinenc
 
· l 
·"""'rOt;,,.. du roili" d.I""U '~ 
· - Support du superviseur 
- Support des collègues de travail " 
':~""'""'ê'fc't'a"r~a""ct""<~r'i:t;qYe~'de l'ap:r:~1----... _Motivation 1 






Figure 2.1: Le modèle théorique 
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2.3 Le cadre conceptuel utilisé dans notre recherche 
Les variables du cadre conceptuel de notre recherche 
Lorsque nous tentons de définir le concept d'application qui, dans notre 
étude, constitue notre variable dépendante, nous constatons qu'il existe une grande 
confusion dans la littérature. Parfois, certains auteurs utilisent le terme «application 
des connaissances», alors que d'autres utilisent le terme «transfert de 
connaissances». Le premier est davantage utilisé au Canada, alors que le 
deuxième est utilisé à l'échelle internationale. Le transfert des connaissances se 
définit comme un processus d'acquisition des connaissances. Pour Graham et al. 
2006, l'application des connaissances se traduit par «des connaissances à la mise 
en application» (Knowledge-to-Action). Ce processus comporte deux cycles, soit la 
production et la mise en application. Par le terme «connaissance» les auteurs 
incluent l'expérience clinique et personnelle, ainsi que la recherche. S'appuyant sur 
la mise en application planifiée, ces auteurs ont identifié huit étapes qui peuvent se 
produire en même temps ou en séquence pour décrire le cycle de la mise en 
application. Ces étapes sont les suivantes: 
(1) identifier le problème; 
(2) cibler, étudier et choisir les connaissances relatives au problème; 
(3) adapter ces connaissances au contexte particulier; 
(4) évaluer les obstacles en matière d'utilisation des connaissances, 
(5) élaborer des stratégies de transfert favorisant l'utilisation de ces 
connaissances; 
(6) surveiller la façon dont les connaissances se répandent dans le groupe; 
(7) évaluer l'impact de l'application des connaissances par les utilisateurs; et 
(8) appuyer l'utilisation continue des connaissances par les utilisateurs. 
Bien que cette vision de l'application des connaissances soit intéressante, 
elle est toutefois limitative si nous voulons l'introduire dans un cadre organisationnel. 
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Elle dessert davantage une clientèle de spécialistes tels que des chercheurs, des 
spécialistes du transfert des connaissances, des décideurs, etc. 
La taxonomie des objectifs pédagogiques développée par Bloom (1969) nous 
donne une meilleure représentation du concept de l'application. Pour lui, en effet, 
l'application réfère au troisième niveau des manifestations cognitives de 
l'apprentissage. Les niveaux sont organisés en fonction de leur degré d'abstraction. 
Ainsi, l'acquisition des connaissances et la compréhension sont les étapes 
précédant l'application, alors que l'analyse, la synthèse et l'évaluation la précèdent. 
Dans la taxonomie de Bloom (1969), l'application est l'étape qui suit la 
compréhension car pour pouvoir être en mesure d'appliquer une méthode ou une 
théorie, il faut préalablement la comprendre. 
Bloom (1969) mesure l'efficacité de la qualité des applications en fonction de 
la capacité des apprenants à faire face à de nouveaux problèmes. L'application 
d'une abstraction ne nécessite pas qu'elle soit parfaite, car l'apprenant a besoin 
d'une expérience pratique pour réorganiser, classifier et restructurer une situation. 
Cette expérience lui permettra donc d'appliquer l'abstraction de façon plus adéquate. 
À la lecture de plusieurs études dans le domaine de l'application et de la 
connaissance, Bloom (1969) conclut que des méthodes appropriées pour aborder 
des situations nouvelles, l'enseignement des attitudes face au travail et l'assurance 
et le contrôle de soi sont des aspects qui doivent faire partie des objectifs 
d'application dans un programme de transfert d'apprentissage. Enfin, pour Bloom, 
l'évaluation des résultats obtenus dans l'application est un des aspects les plus 
importants, car il permettra d'identifier les succès et les échecs et, de ce fait, de 
réviser le processus du programme. Cette approche de Bloom correspond à la 
finalité de notre étude, soit celle d'améliorer le programme de formation des Pros de 
la Photo. 
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Pour pouvoir évaluer l'application des connaissances, telle que décrite par 
Sloom, nous avons mesuré l'application de deux façons: à travers la perception des 
apprenants et à travers les statistiques compilées par l'entreprise. Ces statistiques 
sont des indicateurs de performance qui diffèrent selon le poste de travail. Ils seront 
donc utilisés pour interpréter les rèsultats obtenus des écarts entre les données 
statistiques et les résultats qui proviennent des questions mesurant le degré 
d'application de la formation. De plus, nous avons utilisé plusieurs variables soit 
celles liées aux caractéristiques de l'apprenant, de la formation et du milieu de 
travail. Nous présentons, dans les pages suivantes, les définitions des concepts qui 
ont été retenus dans notre étude. 
Les caractéristiques de l'apprenant 
Lorsqu'il s'agit des caractéristiques de l'apprenant, les études recensées font 
souvent référence à la motivation et à l'autonomie. Pour définir le concept de la 
motivation, nous nous sommes référés à l'analyse menée par Patrick Roussel 
(2000) sur les différents courants théoriques de la motivation au travail. Selon 
l'analyse de l'auteur, ce sont les psychologues Tolman (1932) et Lewin (1936) qui, 
au départ, ont développé le concept de motivation. C'est beaucoup plus tard que le 
concept de la motivation au travail a pris de plus en plus d'importance auprès des 
entreprises cherchant à mieux performer. Plusieurs définitions ont alors été 
élaborées, conduisant à de premières taxinomies. Une des définitions qui a retenu 
notre attention dans cet ouvrage est celle de Locke (1975) avec la théorie de la 
fixation des objectifs. Cette théorie cherche à répondre à la question suivante: 
« Comment motiver les gens? ». La solution émise par l'auteur est « en fixant des 
objectifs». Locke et ses collaborateurs (1981) élaborent les conditions dans 
lesquelles la fixation des objectifs peut influencer la performance des employés. 
Pour n'en nommer que quelques-unes, notons le sentiment de pouvoir atteindre les 
objectifs, la rétroaction, les récompenses, l'encadrement, etc. C'est dans ces 
conditions que, selon les auteurs, la motivation peut être déclenchée et mener 
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l'employé à atteindre les objectifs qui lui ont été fixés. Enfin, Locke (1968) émet que 
si les objectifs sont précis et bien définis, ceux-ci permettraient à l'employé une 
meilleure organisation du travail, de l'autonomie et une plus grande liberté d'action. 
Bien que cette définition soit intéressante, elle est limitative, car elle ne tient pas 
compte de l'intensité de la motivation, des facteurs propres à chaque individu et de 
son environnement de travail. 
Tout comme le précise Roussel (2000), la définition de Vallerand et Thill 
(1993) est beaucoup plus convaincante et c'est cette dernière que nous retiendrons 
pour notre étude: 
« Le concept de motivation représente le construit hypothétique utilisé afin 
de décrire les forces internes et/ou externes produisant le déclenchement, la 
direction, l'intensité et la persistance du comportement ». 
En effet, cette définition de la motivation ne se limite pas à la fixation des 
objectifs et elle est, selon nous, beaucoup plus complète. Elle décrit le processus par 
lequel la force motivationnelle prend forme, soit par des facteurs personnels (le 
désir, la réussite, la crainte, la jalousie, etc.) et des facteurs externes 
(l'environnement de travail, la nature du travail, etc.). Ces facteurs mèneront 
l'individu à adopter un comportement lui permettant d'atteindre des objectifs, selon 
une intensité variable propre à chaque individu et qui dépendra du moment et des 
circonstances. 
Les caractéristiques de la formation 
Une des premières étapes à l'élaboration d'un programme de formation est 
l'identification des objectifs de formation. Les objectifs sont décrits tout d'abord en 
termes généraux, puis ensuite de façon plus spécifique; ils doivent être atteignables, 
mesurables et observables (Foucault et Verreault, (1994); Jouvenel, G. et B. 
Masingue, (1994)). Piveteau et Noyé (1985) définissent l'objectif de formation 
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comme une capacité mesurable et observable dans un milieu de travail qui est décrit 
dans un cahier de charge. Ils précisent que ces objectifs sont décrits en termes 
d'action et de résultat à atteindre. Frève (2004) ajoute que les objectifs doivent être 
atteints selon un échéancier. La définition proposée par Piveteau et Noyé (1985) est 
plus complète et elle permet de mieux opérationnaliser et mesurer le concept. 
La notion de la perception de l'apprenant est aussi un élément important 
lorsqu'une action de formation est entreprise dans un milieu de travail. Nous 
croyons que cet élément de la formation aura un effet soit positif ou négatif sur le 
transfert des connaissances. Le mot perception est défini par l'Office de la langue 
française (2002) comme étant une: « Prise de connaissance sensorielle du monde 
extérieur effectuée en relation avec l'expérience et la pensée, et s'accompagnant 
d'un processus d'intégration émotionnelle et d'interprétation des informations 
sensorielles recueillies ». 
Lorsqu'on cherche à mieux saisir ce qu'est la perception, nous constatons 
qu'il existe plusieurs approches parce que c'est une notion qui fait référence à 
plusieurs sens (visuel, auditif, olfactif, tactile, temporel, etc.). Il y a l'approche qui est 
orientée sur les éléments visuels (la physiologie); celle orientée sur les aspects 
cognitifs et contextuels de la vision (la psychologie expérimentale) et celle qui est 
centrée sur le sujet et qui cherche à comprendre ce que signifie voir dans la 
conscience du sujet (la phénoménologie). Plusieurs écrits ont été réalisés sur cette 
dernière approche par des philosophes comme Husserl (1913), Sartre et Merleau­
Ponty (1945). 
Un des grands philosophes du 1r siècle s'étant penché sur le phénomène 
de la perception est Baruch Spinoza (1661-1677). Il identifie dans le Traité de la 
réforme de l'entendement et de la voie qui mène à la vraie connaissance des choses 
quatre modes de perception: la perception qui est acquise par ouï-dire, par 
l'expérience, par le raisonnement déductif (nous concluons une chose d'une autre 
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chose) et par l'intuition. Selon l'auteur, c'est la perception par intuition dont les 
individus devraient faire usage car selon l'auteur, elle saisit l'essence adéquate de la 
chose, d'une maniére infaillible, alors que les autres modes sont beaucoup trop 
incertains. 
C'est la perception au sens philosophique que nous retiendrons pour 
expliquer l'influence de la perception sur le transfert des connaissances. Plus 
particulièrement, le mode de perception par l'expérience de Spinoza. Nous croyons 
que c'est par l'expérience vécue que le sujet se fera une représentation mentale plus 
structurée d'une situation, à un moment donné, par exemple la formation, qui 
viendra par la suite influencer les autres variables. 
La variable reliée au milieu de travail 
Pour expliquer la notion de support nous nous référerons au terme du 
soutien social tel que décrit dans l'article de Beauregard et Dumont (1996), qui 
présente plusieurs définitions conceptuelles du soutien social. 
Dans les prochains paragraphes, nous retrouverons les différentes définitions 
du soutien social qui ont été recensées par Beauregard et Dumont (1996). Ces 
définitions sont composées des trois dimensions suivantes: le réseau de soutien, 
les comportements de soutien et l'appréciation subjective du soutien. À l'intérieur de 
chacune de ces dimensions, plusieurs auteurs ont élaboré des terminologies. Ainsi, 
pour Barrera (1986) et Streeter et Franklin (1992), le réseau de soutien fera 
référence à l'intégration sociale. Il est défini comme les liens qu'un individu entretient 
avec les personnes significatives de son environnement, il est aussi associé au 
sentiment d'appartenance. Pour Vaux (1988, 1992) et Vaux et al. (1986) le réseau 
de soutien fait davantage référence aux ressources du réseau de soutien c'est-à-dire 
au réseau social que l'individu s'est créé et par lequel il peut recevoir de l'aide. 
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Pour ce qui est de la dimension du comportement de soutien, il est défini par 
Barrera (1986) à travers le concept de soutien social comme un ensemble d'actions 
ou de comportements fournissant de l'aide à une personne. Plusieurs types de 
comportement de soutien ont été identifiés, entre autres: l'écoute, l'aide pour 
réaliser une tâche, avoir l'opinion des autres, etc. 
Enfin, la dernière dimension du soutien social est l'appréciation subjective de 
soutien. Barrera (1986), Streeter et Franklin (1992) décrivent cette dimension 
comme étant une appréciation qu'une personne se fait concernant le soutien qu'elle 
estime recevoir d'autrui. Cette appréciation peut prendre plusieurs formes, il peut 
s'agir d'avoir le sentiment de recevoir suffisamment de soutien, la satisfaction du 
soutien reçu, la perception que les besoins de soutien sont comblés et la confiance 
de pouvoir recevoir du soutien au besoin (Barrera, 1986; Streeter et Franklin, 1992; 
Vaux, 1992). 
En outre, toujours selon les études recensées par les auteurs Beauregard et 
Dumont (1996), il existe plusieurs types de soutien qui se différencient du fait qu'ils 
soient tangibles ou non tangibles. House (1981) a identifié le soutien émotionnel, 
instrumental, informationnel et l'appréciation. Barrera (1981) parle d'aide matérielle, 
d'assistance physique, d'interaction intime, de conseil, de rétroaction et de 
participation sociale. Enfin, Cohen et Wills (1985) font référence à l'estime, 
l'informationnel (aide à la définition et compréhension), l'accompagnement social 
(activité) et l'instrumental (aide financière et matérielle). 
Finalement, la source de soutien peut être de type formelle ou informelle. On 
dira qu'elle est formelle lorsque le soutien est structuré et provient des organisations; 
elle est informelle lorsque le soutien provient de l'environnement immédiat de 
l'individu, comme par exemple, la famille, les amis, les collègues, etc. 
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Compte tenu de ce qui précède, c'est à la troisième dimension du soutien 
social, soit, l'appréciation subjective de soutien, tel que décrit par Barrera (1986), 
Streeter et Franklin (1992), à laquelle nous ferons appel. Cette dimension s'applique 
davantage à ce nous cherchons à mesurer, soit la perception de l'apprenant sur le 
support reçu lors de la formation. D'ailleurs, les auteurs Tracey et Abell (1994) sont 
d'avis que le réseau social devrait être mesuré par des instruments comportant des 
questions concernant l'appréciation subjective de soutien. 
2.4 Formulation des hypothèses 
Dans notre modèle, nous avons identifié plusieurs variables susceptibles 
d'avoir un effet sur la variable dépendante, soit le degré d'application. Il s'agit des 
variables suivantes: la perception de la clarté de l'objectif de la formation, de l'utilité 
et de la pertinence de la formation, la motivation et le support du superviseur et des 
collègues de travail. Ces variables constituent la base de nos hypothèses dont nous 
avons appuyé la formulation sur les résultats des différentes études recensées. 
Variables indépendantes 
La perception de la clarté de l'objectif 
Nous avons postulé, dans notre modèle, qu'il y avait une relation positive 
entre la clarté d'un objectif de formation et le degré d'application des connaissances 
acquises durant la formation. Ainsi, plus les objectifs de formation sont clairs, plus le 
degré d'application des connaissances sera augmenté (Hypothèse1). 
Comme nous l'avons vu précédemment dans le bilan des connaissances, 
tous les auteurs s'entendent pour dire que l'élaboration des objectifs est une étape 
primordiale dans toute action de formation. Aussi, l'objectif de formation fait 
référence à l'acquisition d'une compétence qui doit être formulée en termes de 
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comportement observable et mesurable13. Frève (2002) precise que l'objectif doit 
non seulement être énoncé clairement avant d'élaborer le plan du programme de 
formation mais qu'il doit être réaliste. Enfin, selon l'étude de Tennant, Boonkrong et 
Roberts (2002) des buts et des objectifs de formation mal définis sont des barrières 
à l'application des connaissances. 
La perception (utilité et pertinence) 
Nous postulons qu'il existe une relation entre la perception de l'apprenant 
quant à l'utilité et la pertinence de la formation et le degré d'application. Ainsi, nous 
croyons que plus l'apprenant a le sentiment qu'il pourra appliquer les con­
naissances apprises, durant la formation, dans son milieu de travail et que celles-ci 
sont en lien avec les tâches du poste, plus le degré d'application sera élevé 
(Hypothèse 2). 
Cette hypothése a été appuyée dans la littérature notamment par Tennant, 
Boonkrong et Roberts (2002) qui ont observé, à partir d'un sondage effectué auprès 
de plusieurs entreprises, que les efforts de formations jugés inutiles, par les 
apprenants, étaient dus en grande partie à un contexte de formation non pertinent et 
à un manque de liens entre le programme de formation et le plan d'affaires. 
Motivation 
Nous postulons qu'il existe une relation positive entre la motivation de 
l'apprenant et le degré d'application. Ainsi, plus l'apprenant se sent motivé, plus le 
degré d'application sera élevé (Hypothèse 3). 
13 Maurin, Jean-Claude. http://www.ymca-cepiere.org/guide/docs/objectifs.htm. 
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Selon l'étude de Bouteiller et Cossette (2007) lorsque les conseillers sont 
motivés à recevoir une formation, ceux-ci ont plus de chance d'apprendre de 
nouvelles choses reliées à leur travail. 
Support du milieu de travail 
Nous postulons qu'il existe une relation entre le support du milieu de travail 
(superviseur et collégues de travail) et le degré d'application. Ainsi, nous croyons 
que plus l'apprenant sera supporté par son milieu de travail, plus le degré 
d'application sera élevé (Hypothése 4). 
À ce sujet. plusieurs études ont démontré la présence d'une relation 
significative entre le support du milieu de travail et l'application des connaissances. 
Ainsi, Tracey et Tews (1995) ont observé que le réseau social, les normes et 
valeurs des organisations se traduisant par l'encouragement, et le support à 
l'apprenant avaient une influence positive dans l'application des apprentissages. 
Aussi, l'étude effectuée par Cromwell et Kolb (2004) indique qu'il y a une relation 
positive entre 2 facteurs reliés à l'environnement de travail, soit le support, du 
superviseur direct et des collégues et, le transfert des connaissances. Enfin, l'étude 
de Valada et al, (2007) indique que le support du superviseur et la rétroaction, avant 
et pendant la formation, avaient un impact positif sur le transfert des connaissances. 
Variables de contrôle 
Dans notre modéle, nous avons retenu comme variable de contrôle 
l'expérience en formation de l'apprenant, car nous croyons qu'elle pourrait 
potentiellement avoir un effet confondant sur les relations entre nos variables 
indépendantes et dépendantes. À cet effet, les résultats de l'analyse de Anupama et 
Steele-Johnson (2007) ont indiqué que les individus qui ont un haut niveau 
d'expérience en formation ont une attitude plus favorable envers la formation. 
CHAPITRE III 
PROGRAMME DE FORMATION DE L'ENTREPRISE 
Le programme de formation interne « Entraînement à la tâche» de Les Pros 
de la Photo a été mis en place afin d'offrir une formation structurée aux employés 
nouvellement embauchés pour une période déterminée et à tout employé qui a 
obtenu un nouveau poste suite à un affichage interne. Lorsqu'un employé est formé, 
il est jumelé à un formateur qui le suivra tout au long de son apprentissage. Le 
formateur est censé avoir reçu une formation de formateur intitulée "Instructeur 
efficace". Cette formation, d'une durée de deux (2) jours, est octroyée par un 
organisme formateur. L'objectif général de cette formation est d'habiliter l'instructeur 
à entraîner de nouveaux apprenants aux compétences professionnelles requises par 
son organisation. 
Selon le type du poste, la durée de la formation peut varier de 2 à 20 jours 
consécutifs. Toutefois, compte tenu des caractéristiques de l'apprenant, le contexte 
peut parfois varier. Dans notre étude, la formation a été octroyée sur six (6) postes 
différents: aide général à la production, opérateur d'encolleuse, préposé à la 
numérisation des CD, préposé à la vérification des photos, opérateur de couteau et 
préposé au service à la c1ientéle. Le programme de formation de chacun des postes 
devrait amener les employés à acquérir des compétences leur permettant d'effectuer 
les tâches reliées à leur poste. 
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Ainsi, l'employé qui est formé sur le poste d'aide général à la production 
reçoit une formation d'une durée de deux (2) jours et, à la fin de la formation, il doit 
être en mesure d'effectuer les tâches suivantes: 
•
 Recevoir et vider les sacs de matériel. 
•
 Trier le matériel reçu. 
•
 Procéder à l'ouverture des enveloppes. 
•
 Procéder à l'ouverture de caméras. 
•
 Procéder à la vérification et au classement de photos. 
•
 Assembler les mini albums à J'aide de la monteuse. 
•
 Faire l'entretien de son poste de travail. 
•
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur. 
•
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
D'autre part, l'employé devra développer des habiletés d'ordre plus général, 
telles que: 
•
 Posséder le sens des responsabilités. 
•
 Démontrer un bon synchronisme (coordination) dans l'exécution des tâches. 
•
 Être débrouillard, minutieux, attentif et avoir un bon sens de l'observation. 
•
 Être capable d'effectuer un travail routinier. 
•
 Être consciencieux. 
•
 Faire preuve de flexibilité. 
•
 Faire preuve d'initiative. 
•
 Être disponible à travailler selon un horaire flexible. 
•
 Être capable de travailler en équipe. 
•
 Être capable d'appliquer les procédures de travail et les procédures du 
système de qualitè qui se rapportent à son poste de travail. 
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L'employé qui est formé au poste d'opérateur d'encolleuse reçoit une 
formation d'une durée de cinq (5) jours et, à la fin de la formation, il doit être en 
mesure d'effectuer les tâches suivantes: 
•
 Ouvrir et trier les enveloppes. 
•
 Coller les films en utilisant une colleuse automatique. 
•
 Réparer les pannes mineures inhérentes à l'opération de l'appareil. 
•
 Faire l'entretien général de son poste de travail. 
•
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur. 
•
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité reliées à son poste (ènumèrer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
De plus, il doit être en mesure de développer des habiletés d'ordre plus 
général, telles que: 
•
 Posséder le sens des responsabilités. 
•
 Être capable de travailler en chambre noire. 
•
 Être minutieux, attentif et consciencieux. 
•
 Être capable d'effectuer un travail routinier. 
•
 Être disponible à travailler selon un horaire flexible. 
•
 Être capable de travailler en équipe. 
•
 Être capable d'appliquer les procédures de travail et les procédures du 
système de qualité qui se rapportent à son poste de travail. 
Pour ce qui est de l'employé formé sur le poste de préposé à la 
numérisation de CD, après une (1) journée de formation, il doit être en mesure de 
pouvoir effectuer les tâches suivantes: 
•
 Opérer le numérisateur à négatif. 
•
 Graver les CD selon les spécifications du client. 
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•
 Effectuer la rotation des images CD souvenir à l'aide du logiciel en place. 
•
 Faire l'entretien général de son poste de travail. 
•
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur. 
•
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
Il doit aussi développer des habiletés d'ordre général, telles que: 
•
 Posséder le sens des responsabilités. 
•
 Démontrer un bon synchronisme (coordination) dans l'exécution des tâches. 
•
 Être minutieux, attentif et avoir un bon sens de l'observation. 
•
 Être consciencieux. 
•
 Être à l'aise à travailler avec un ordinateur. 
•
 Faire l'entretien général de son poste de travail. 
•
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur. 
•
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
L'employé qui est formé sur le poste de préposé à l'inspection des photos 
reçoit une formation d'une durée de deux (2) jours et, à la fin de la formation, il doit 
être en mesure d'effectuer les tâches suivantes: 
•
 Décrocher le papier à la sortie de la développeuse (au besoin). 
•
 Inspecter les photos selon la norme établie par l'entreprise. 
•
 Associer les films et les enveloppes avec les photos. 
•
 Faire l'entretien général de son poste de travail. 
•
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur. 
•
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
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D'autre part, l'employé devra développer des habiletés d'ordre plus général 
et posséder des caractéristiques, telles que: 
•
 Posséder le sens des responsabilités. 
•
 N'avoir aucun handicap empêchant de voir correctement les couleurs (test). 
•
 Posséder un bon sens de l'observation et être consciencieux. 
•
 Être en bonne forme physiquement (pouvoir manipuler de façon répétitive 
des rouleaux de papier). 
•
 Être capable d'effectuer un travail routinier. 
•
 Être disponible à travailler selon un horaire flexible. 
•
 Être capable de travailler en équipe. 
•
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
L'employé qui est formé comme opérateur de couteau reçoit une formation 
d'une durée de cinq (5) jours et, à la "fin de la formation, il doit être en mesure 
d'effectuer les tâches suivantes: 
•
 Installer le rouleau de papier de photo et le rouleau de négatif, au besoin. 
•
 Couper et assortir les photos et négatifs correspondants à l'aide d'un couteau 
automatique. 
•
 Vérifier le produit. 
•
 Faire l'entretien sommaire de son poste de travail. 
•
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur. 
•
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
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D'autre part, l'employé devra développer des habiletés d'ordre plus général, 
telles que: 
•
 Posséder le sens des responsabilités. 
•
 Démontrer un bon synchronisme (coordination) dans l'exécution des tâches. 
•
 Posséder un bon sens de l'observation, être minutieux et débrouillard. 
•
 Être capable d'effectuer un travail routinier. 
•
 Être disponible à travailler selon un horaire flexible. 
•
 Être capable de travailler en équipe. 
•
 Être capable d'appliquer les procédures de travail et les procédures du 
système qualité qui se rapportent à son poste de travail. 
Enfin, l'employé qui est formé au poste de préposé au service à la clientèle 
reçoit une formation d'une durée de vingt (20) jours et, à la fin de la formation, il doit 
être en mesure d'effectuer les tâches suivantes: 
•
 Écouter et répondre aux attentes de la clientèle, en termes de besoin 
d'information, d'enregistrement d'une commande, de produits, de demande 
de service ou de plaintes. 
•
 Enregistrer, grâce au système informatique, les données pertinentes au 
traitement de l'appel du client ou du consommateur. 
•
 Gérer les retours d'enveloppes. 
•
 Effectuer les recherches de pertes d'enveloppes. 
•
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur. 
•
 Lire et comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
94 
D'autre part, l'employé devra développer des habiletés d'ordre plus général, 
telles que: 
•
 Bilinguisme (maîtrise orale et écrite du français et de l'anglais). 
•
 Avoir une facilité d'élocution et de communication. 
•
 Être autonome. 
•
 Savoir prendre des initiatives. 
•
 Faire preuve d'un bon esprit d'équipe. 
•
 Être en mesure de bien performer sous pression et de gérer son stress. 
•
 Très grande facilité d'apprentissage et d'adaptation aux changements. 
•
 Être capable d'appliquer les procédures de travail et les procédures du 
système qualité qui se rapportent à son poste de travail. 
Lorsqu'un employé débute une formation, il est d'abord accueilli par le 
superviseur responsable qui lui explique les diverses politiques de l'entreprise et lui 
fait visiter le lieu de travail. Il est, par la suite, jumelé avec son formateur. 
Bien que la méthode et les outils d'enseignement soient laissés à la 
discrétion des formateurs, la plupart de ceux-ci commencent leur formation par 
l'explication des documents relatifs aux procédures de travail et de qualité. Ils 
utilisent la méthode décrite par Billet (1994) soit « l'apprentissage guidé ». D'abord, 
le formateur exécute la tâche et l'apprenant observe, ensuite c'est l'apprenant qui 
exécute et c'est le formateur qui devient l'observateur. Lorsqu'une démonstration de 
toutes les tâches a été faite, le formateur fournit un support à l'apprenant, mais à 
distance. Graduellement, le support devient moins présent, jusqu'à ce que le 
formateur constate que l'apprenant peut effectuer ses tâches de façon autonome. 
Une fois la formation terminée, le superviseur et le formateur complètent le 
formulaire "Enregistrement de la formation en cours d'emploi et qualification". La 
performance des candidats est évaluée à partir de différentes statistiques permettant 
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de comptabiliser des données relativement aux tâches effectuées, en lien avec la 
description de tâches comme, par exemple, le nombre d'enveloppes traitées par 
jour, la quantité de perte de papier, le nombre de retours d'enveloppes et le nombre 
de plaintes de clients. 
Lorsque l'évaluation des résultats obtenus par la formation répond aux 
exigences, le superviseur confirme la qualification de l'employé. Si les exigences ne 
sont pas rencontrées, une fin d'emploi est émise pour le nouvel employé. 
Finalement, un suivi annuel sur la formation et la performance de l'employé est 




Dans ce chapitre, nous présenterons l'approche méthodologique que nous 
avons suivie pour sélectionner la population à l'étude. Nous décrirons le type de 
devis de recherche utilisé. Également, nous présenterons les variables à l'étude, la 
structure du questionnaire ainsi que la procédure adoptée pour la collecte de 
données. Nous terminerons ce chapitre par les méthodes d'analyse des données. 
4.2 Population à l'étude et échantillonnage 
4.2 a) Présentation de l'entreprise 
Les Pros de la Photo est une PME implantée au Québec depuis plus de 24 
ans. À ses débuts, la principale activité de l'entreprise consistait à desservir les 
pharmacies du Québec en services de finition photo et autres services connexes: 
agrandissements, réimpressions, laminages, etc. 
L'arrivée de la technologie du numérique, au cours des dernières années, a 
amené l'entreprise à développer le marché des impressions de photos numériques 
en concevant et en installant des stations numériques; plus de 1 000 stations 
numériques ont été installées, dans la plupart des pharmacies du Québec. La 
création de ces stations numériques avait comme objectif de permettre aux 
consommateurs n'ayant pas d'ordinateur ou ne sachant pas manipuler leurs fichiers 
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numériques, de passer les commandes de photos au laboratoire. De plus, une 
interface photo transactionnelle sur les sites Internet des pharmacies a été conçue 
pour recevoir les commandes de finition photo des clients. Cette nouvelle façon de 
faire a également permis à l'entreprise d'élargir son champ d'expertise en offrant des 
produits dérivés de la photo numérique tels que des livres photo, calendriers, tasses, 
etc. 
L'entreprise compte 129 employés qui travaillent tous dans les locaux situés à 
Montréal. Seulement 87 employés travaillent dans le secteur de la production de 
l'entreprise, en raison de l'automatisation des procédés de fabrication. Les autres 
employés travaillent en administration, ventes, service à la clientéle et informatique. 
Aussi, 65% des employés ont un statut d'employé régulier alors que 35% des 
employés travaillent à temps partiel. La moyenne d'âge est de 40 ans et 65% sont 
des femmes. L'ancienneté moyenne est de 13 ans. 
Bien qu'il y ait un noyau d'employés permanents, soit 65%, un certain nombre 
d'employés temporaires est nécessaire compte tenu de la fluctuation du volume de 
développement de photos. Ainsi, une dizaine d'employés sont embauchés pendant 
la période de l'été et la période du temps des Fêtes. Ces employés sont, pour la 
plupart, des étudiants. 
Le taux de roulement pour cette catégorie d'employés est élevé soit 48% 
(septembre 2008 à septembre 2009) puisqu'il est difficile pour l'entreprise de garantir 
des heures de travail pendant les périodes les plus calmes et parce que la plupart 
des postes à combler sont durant des quarts de travail de soir et de nuit. 
4.2 b) Méthode d'échantillonnage 
La population à l'étude est constituée des employés recevant une formation 
d'entraînement à la tâche; il s'agit d'employés nouvellement embauchés ou déjà à 
l'emploi qui ont été formés sur un deuxième poste de travail entre les mois de juin et 
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de novembre 2009. Pour notre étude, nous n'avons pas fait de discrimination selon 
le type de poste sur lequel était formé le candidat, afin de recruter le plus de 
candidats possibles. Les candidats choisis ont au moins 18 ans, un secondaire V 
complété et une expérience de travail d'au moins 1 an dans un domaine connexe. 
Sur une possibilité de 11 candidats qui ont répondu volontairement à l'enquête, 10 
ont complété le questionnaire. Un candidat a dû être retiré de l'étude puisqu'il ne 
s'était pas qualifié pour le poste 
4.3 Type de devis de recherche 
Dans cette recherche, nous examinons l'ensemble des relations qui font 
intervenir simultanément plusieurs variables, dans un modéle de relations 
interdépendantes. En d'autres mots, notre recherche est davantage systémique, et 
n'implique pas de manipulation provoquée ou invoquée des variables indépendantes 
(Contandriopoulos et al., 1990). 
Cette recherche s'inscrit dans une démarche d'étude de cas multiple avec un 
seul niveau d'analyse soit celle de l'individu. Selon Yin (1984), l'étude de cas se 
définit comme l'investigation empirique d'un phénoméne; ici, la formation dans les 
différents postes reliés à la production peut difficilement être dissociée de son 
contexte d'implantation. Nous cherchons, par cette étude, à analyser l'ensemble des 
variations qui se produisent naturellement dans ce contexte, afin, ultimement, 
d'améliorer ses effets. 
Dans un monde idéal, nous aurions aimé pouvoir faire des entrevues en 
profondeur. Toutefois, le temps dont nous disposions et qui était octroyé par 
l'employeur était insuffisant pour pouvoir procéder de cette façon. En effet, les 
candidats n'étaient pas disponibles durant une assez longue période de temps 
puisqu'il s'agit d'emplois saisonniers et que certains candidats pouvaient quitter plus 
rapidement que prévu. C'est la raison pour laquelle nous avons dû avoir recours à 
des questionnaires et que par conséquent cette approche présente des limites que 
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nous présenterons dans la discussion. Toutefois il s'agissait selon nous de la 
meilleure méthode disponible compte tenu des contraintes auxquelles nous devions 
faire face. 
Ce devis de recherche qu'est l'étude de cas multiples nous conduira à 
expliquer et à tirer des conclusions d'un ensemble de cas, soit 10 cas dans le cadre 
de notre étude, afin de mieux comprendre le fonctionnement du programme de 
formation d'entraînement à la tâche de l'entreprise. En règle générale, il est 
habituellement recommandé avec ce type de devis d'utiliser de 4 à 10 cas 
(Eisenhardt, 1989). Aussi, l'étude de plusieurs cas permettra de pouvoir faire des 
généralisations à d'autres cas, augmentant ainsi la validité externe (Yin, 1984). Au 
début de notre recherche nous avions privilégié un devis de recherche quasi­
expérimental post-test qui aurait pu être possible si nous avions eu un plus grand 
nombre de sujets. Malheureusement, dû à une situation contextuelle de l'entreprise, 
l'automatisation des procédés de fabrication, il y a eu une baisse considérable du 
nombre d'embauches soit 50% de moins (10 embauches plutôt que 20). Dans ces 
circonstances, le nombre d'unités d'analyse n'était pas suffisant pour obtenir une 
puissance statistique adéquate. En outre, pour faciliter l'interprétation de nos 
résultats nous avons dû réduire le nombre de variables car nous avions plus de 
variables que de sujets. 
À la lumière de ce qui précède, le choix d'une étude de cas multiples est à 
notre avis le devis le plus approprié dû à sa simplicité d'utilisation, à sa souplesse 
nous permettant de nous adapter aux situations et àlapossibilité de saisir des 
informations suffisamment détaillées pour bien cerner les logiques d'action des 
différents sujets. Aussi, nous avons tenté de minimiser le risque d'accoutumance au 
test en n'informant pas nos participants qu'ils feraient, un mois plus tard, le même 
test à nouveau. Mais il est toujours possible qu'ils aient acquis une certaine 
expérience quand ils ont passé le premier test, leur permettant de mieux performer 
lors du deuxième test. Par ailleurs" certaines limites sont à considérer, notamment 
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le fait que ce devis ne permet que très rarement de pouvoir faire des analyses 
statistiques et qu'il s'agit d'un outil basé sur le jugement (perception) de plusieurs 
sujets qui parfois peut être empreint d'une certaine partialité, et ce, bien que des 
dispositions préalables aient été prises. 
4.4 Collecte de données 
4.4 a) Présentation des variables 
Nous avons élaboré notre questionnaire en utilisant, en partie, un 
questionnaire d'évaluation de la formation que l'entreprise faisait remplir à ses 
employés pour évaluer les fournisseurs de formation externe. Le bilan des 
connaissances, entre autres, l'étude de Bouteiller et Cossette (2007) a aussi permis, 
d'une part, d'identifier certaines dimensions pouvant être utiles à notre étude et, 
d'autre part, à mieux définir l'élaboration de nos questions. Afin de s'assurer de la 
validité de nos questions, nous avons soumis notre questionnaire à un groupe de 6 
employés provenant de 4 secteurs différents de l'entreprise. 
Aussi, pour les raisons mentionnées plus haut (le nombre de variables était 
plus élevé que le nombre de sujets), nous avons dû abandonner plusieurs variables, 
entre autres celles reliées au contenu de la formation, à l'outil pédagogique, à la 
durée de la formation, au climat de travail, à la compétence du formateur, au 
transfert des connaissances et à la rétroaction de la performance. 
Pour analyser les effets du programme de formation de l'entreprise, sur le 
degré d'application des connaissances acquises lors d'un entraînement à la tâche, 
nous avons identifié trois catégories de variables que nous jugions importantes dans 
ce type de formation. La première catégorie est celle reliée aux caractéristiques de 
l'apprenant, la deuxième est reliée aux caractéristiques de la formation et la dernière 
au contexte du milieu de travail. En ce qui concerne les caractéristiques de 
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l'apprenant les données ont été obtenues à l'aide d'un questionnaire portant sur les 
renseignements généraux suivants: 
• l'âge 
• le sexe 
• la nationalité 
• le lieu de naissance 
• le niveau de scolarité 
• l'expérience de travail 
• l'expérience à recevoir de la formation 
• la motivation 
Relativement aux caractéristiques de la formation, nos questions ont été 
élaborées afin de nous permettre de connaître la perception des apprenants quant 
aux éléments suivants: 
• la clarté des objectifs 
• la perception de l'utilité de la formation 
• la perception de la pertinence de la formation 
Nous faisons une distinction entre l'utilité et la pertinence de la formation, 
bien que nous n'en ayons trouvé aucune dans la littérature du domaine de la 
formation, Cependant, le multidictionnaire de la langue française propose la nuance 
suivante: l'utilité signifie la qualité de ce qui est propre à satisfaire un besoin, qui 
sert à quelque chose, qui est indispensable et nécessaire; alors que la pertinence 
fait plutôt référence au caractére de ce qui convient, qui est à propos, approprié ou 
bien-fondé. 
Finalement, pour la catégorie des caractéristiques du milieu de travail, deux 
sections du questionnaire ont été consacrées à des questions concernant le 
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formateur et le milieu de travail, nous permettant ainsi de mesurer la perception des 
participants sur les aspects suivants: 
• le support des collègues 
• le support du superviseur 
4.4 b) Le questionnaire et sa structure 
Nous avons élaboré un seul questionnaire divisé en deux parties (voir 
Appendice A). la première partie comporte 13 questions qui portent sur des 
renseignements généraux des candidats couvrant les caractéristiques des sujets 
comme l'expérience de travail (QA), le nombre de mois sur le marché du travail 
(QB), le niveau de scolarité (QC et QD), la date d'embauche dans l'entreprise (QE), 
le titre du poste occupé dans l'entreprise (QF), la présence d'un autre poste occupé 
dans l'entreprise, s'il y a lieu (QG et QH), l'expérience en formation (QI), l'âge (QJ), 
le sexe (QK), le lieu de naissance (Ql et QM). 
la deuxième partie est divisée en six (6) sections et comprend 83 questions. 
la première section est composée de 13 questions qui sont reliées au formateur (Q1 
à Q13); la seconde section com prend 11 questions reliées à la formation (Q 14 à 
Q24), plus spécifiquement, la clarté de l'objectif de la formation est évaluée par les 
questions Q14 et Q15 alors que la perception de l'utilité et de la pertinence de la 
formation est évaluée par les questions Q17 à Q20 et la question Q24; la troisième 
section est constituée de 19 questions portant sur le milieu de travail (Q25 à Q43), 
dans ces questions, le support des collègues est évalué à partir des questions Q35 à 
Q37, et le support du superviseur est évalué à partir des questions Q38 à Q43; la 
quatrième section est reliée à la motivation de l'apprenant soit les questions Q44 à 
Q51 et Q53; la cinquième section est composée de 10 questions reliées au degré 
d'application des connaissances (Q54 à Q63) ; enfin, la dernière section qui compte 
20 questions est reliée à l'impact de la formation sur le travail (Q64 à Q83). 
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Plus particulièrement, dans le cadre de notre étude, voici les variables qui ont 
été mesurées et les questions s'y rapportant: 
• Clarté de l'objectif de la formation (014 et 015) 
• Perception de l'utilité et de la pertinence de la formation (017 à 020, et 024) 
, 
• Support des collégues (035 à 037) 
• Support du superviseur (038 à 043) 
• Motivation de l'apprenant (044 à 051, et 053) 
Aussi, en première partie du questionnaire, le participant devait nous indiquer 
le poste sur lequel il était formé, le quart de travail Uour, soir ou nuit) sur lequel il a 
été formé, l'heure du début du quart de travail et la durée de la formation. Il est 
important de mentionner que le nom des participants n'était exigé sur aucun 
questionnaire. 
Pour l'analyse des variables, soit les caractéristiques de la formation (clarté 
de l'objectif et perception de l'utilité et la pertinence de la formation), caractéristiques 
de l'apprenant (la motivation), caractéristiques du milieu de travail (support du 
superviseur et collégues de travail), nous avons développé une échelle de type 
Likert à 4 niveaux de réponses, dites à choix forcé, distribués de la façon suivante: 
1 : Fortement en désaccord, 2: En désaccord, 3: D'accord et 4: Fortement 
d'accord. 
De plus, afin de mesurer le degré de l'application des connaissances, nous 
avons soum is aux 10 participants le même questionnaire à deux reprises soit une 
fois la formation terminée et 1 mois après la formation. 
Par ailleurs, pour s'assurer de la pertinence et de la compréhension de nos 
questions, nous avons soumis le questionnaire à 6 employés de différents secteurs 
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de l'entreprise (comptabilité, informatique, ventes et production), dont la participation 
était volontaire. Tout d'abord, nous avons expliqué l'objectif de l'étude et de la 
démarche. Ensuite, nous leur avons demandé de faire la lecture, non seulement du 
questionnaire, mais aussi des directives émises pour remplir le questionnaire et de 
nous faire part de tout commentaire. 
Par cette démarche, nous voulions nous assurer d'évaluer notre 
questionnaire sur les aspects suivants: la clarté des directives et des questions, la 
pertinence des questions et, finalement, évaluer la durée pour compléter le 
questionnaire. Quelques modifications ont été effectuées suite aux suggestions 
émises par les participants, particuliérement concernant la clarification de certaines 
questions qui semblaient avoir des ressemblances. 
De ce fait, notre questionnaire qui comportait au départ 85 questions a été 
réduit à 83 questions. Aussi, afin d'éviter tout biais lors de la collecte de données, 
nous avons demandé aux six employés de garder la confidentialité sur l'étude et le 
questionnaire. 
Il nous a été impossible de pouvoir mesurer les effets de la formation à l'aide 
d'un groupe contrôle étant donné que le nombre d'embauches a diminué 
considérablement, dû à l'automatisation de certains des équipements, qui requièrent 
moins de main-d'œuvre pour effectuer le travail. Pour la période de l'été 2009, 
seulement 10 nouveaux employés ont été embauchés comparativement à 22 l'an 
passé pour la même période. 
4.4 c) Procédure de la collecte 
Il est certain que dans le cas des sujets humains, comme le cas qui nous 
occupe, les problèmes de collecte de données sont souvent plus complexes et la 
nature des biais beaucoup moins facile à identifier. Comme l'objet de notre étude 
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est d'évaluer le programme de formation de l'entreprise, nous devions prendre 
toutes les précautions nécessaires pour éviter que les personnes impliquées 
(gestionnaires et participants) dans ce processus n'aient des craintes sur la portée 
de notre étude à leur endroit. Dans les paragraphes qui suivent, nous expliquerons 
comment nous avons procédé. 
• Présentation de la recherche aux directeurs et aux superviseurs 
Nous avons fait la présentation de notre étude lors d'une des réunions 
quotidiennes à laquelle participaient tous les directeurs et superviseurs impliqués 
dans le processus opérationnel de l'entreprise. 
Nous avons commencé par expliquer l'objet de notre étude ainsi que 
l'engagement de la haute direction à notre démarche. Nous avons, par la suite, 
expliqué l'objectif de l'étude et notre affiliation universitaire. Nous leur avons aussi 
indiqué ce que la recherche allait nous permettre d'apporter à l'entreprise. 
Pour établir une relation de confiance et s'assurer de leur participation, nous 
leur avons expliqué la manière dont nous allions procéder afin d'assurer la 
confidentialité des données. En outre, nous leur avons mentionné que les résultats 
de la recherche allaient être présentés sous forme générale afin de s'assurer de ne 
pas identifier un service ou un individu en particulier. 
Par la suite, nous leur avons expliqué les différentes étapes de notre étude, 
notamment qu'il y allait avoir deux rencontres avec les participants, soit une 
première rencontre une fois la formation terminée et une deuxième rencontre un 
mois après la formation. Nous leur avons donc demandé, d'une part, leur 
participation en nous indiquant la date de début et de fin de la formation pour chaque 
candidat. D'autre part, nous leur avons demandé de libérer les candidats, au 
moment approprié, pour les fins de l'exercice. Également, nous les avons informés 
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des aspects qui allaient être abordés dans le questionnaire sans toutefois leur 
permettre de prendre connaissance dudit questionnaire. Nous avons choisi d'agir 
ainsi afin d'éviter que celui-ci n'ait une influence sur leur comportement et, de ce fait, 
n'ait un impact sur le portrait réel du programme de formation. 
En dernier lieu, nous leur avons demandé de garder confidentielle la 
démarche de notre étude afin d'éviter que les formateurs soient influencés, par notre 
étude, dans la manière d'octroyer la formation ou dans leur comportement en 
général et, par surcroît, pour éviter de mettre une pression, sur les formateurs, 
pouvant être générée par les résultats éventuels de l'étude. 
• Déroulement de la présentation du questionnaire aux participants 
Comme la formation pour chacun des participants débutait et se terminait à 
des dates différentes, la présentation du questionnaire s'est faite de façon 
individuelle. Ainsi, dès qu'un participant avait terminé sa formation, celui-ci était 
appelé à nous rencontrer pour un suivi de formation. La collecte de données a été 
effectuée entre le 22 juin et le 4 novembre 2009. 
La rencontre débutait par l'explication de l'objet de notre étude ainsi que 
l'engagement de la haute direction à notre démarche. Nous avons, par la suite, 
expliqué l'objectif de l'étude et précisé notre affiliation universitaire. Nous leur avons 
aussi indiqué ce que la recherche allait nous permettre d'apporter à l'entreprise. 
Comme nous l'avions fait pour les gestionnaires, afin d'établir une relation de 
confiance, nous avons exposé la méthode que nous utiliserions afin d'assurer la 
confidentialité des informations. À cet effet, nous avons informé les participants 
qu'une fois le formulaire rempli, ils devaient l'insérer dans une enveloppe qui devait 
être scellée par eux-mêmes. Par la suite, ils devaient glisser leur enveloppe avec 
les autres qui étaient rassemblées dans un grand sac de livraison. Nous avons 
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informé les participants qu'un suivi serait fait, auprès d'eux, un mois après la 
formation, sans toutefois leur mentionner qu'ils auraient le même questionnaire à 
compléter. Nous avons pris cette dècision car nous voulions s'assurer de la 
spontanéité des réponses et éviter que les participants soient influencés par les 
réponses du premier questionnaire. 
Une fois ces explications transmises, nous demandions aux participants s'ils 
désiraient participer à notre étude. Leur engagement signifié, nous leur remettions 
une feuille avec les directives à suivre pour compléter le formulaire. Afin de s'assurer 
de leur compréhension, nous en avons fait la lecture avec eux. Dans les directives, 
nous demandions aux participants d'encercler une seule réponse, de lire 
attentivement chacune des questions, sans toutefois trop s'attarder à celles-ci car 
nous voulions qu'ils s'expriment avec spontanéité et ce, bien qu'aucune limite de 
temps ne leur ait été imposée. En tout temps, les participants pouvaient entrer en 
communication avec nous pour demander des explications, s'ils en avaient besoin. 
Aussi, les directives (voir Appendice B) comprenaient l'explication de l'échelle 
de réponses ainsi que celle reliée aux différentes sections du questionnaire. De plus, 
nous avons précisé aux participants que les réponses aux questionnaires allaient 
être traitées confidentiellement, de sorte que les résultats ne permettraient de faire 
aucun regroupement ni d'identifier une personne en particulier. Dans le même ordre 
d'idée, nous avons demandé aux participants de garder confidentielle leur 
participation à notre étude afin de ne pas influencer les autres participants dans leur 
façon de répondre aux questions, ni les formateurs dans leur façon d'octroyer la 
formation, en connaissant d'avance les questions. Ensuite, nous avons pris le temps 
de faire un survol du questionnaire pour revoir avec eux l'organisation de l'échelle de 
réponses et les aider à bien identifier les différentes sections. 
Finalement, afin de mieux contrôler l'environnement dans lequel les 
participants devaient répondre aux questionnaires, un local a été mis à notre 
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disposition. Le local situé à l'étage des bureaux administratifs assurait d'une part la 
confidentialité de notre démarche et, d'autre part, un environnement sans bruit, bien 
éclairé permettant une meilleure concentration. 
Pour identifier les participants aux questionnaires, nous avons procédé de la 
façon suivante: chaque participant avait un numéro qui était lié par l'ordre dans 
lequel nous les avons rencontrés. Nous avons codifié le questionnaire complété 
immédiatement aprés la formation (temps 1) avec la lettre « a » et le questionnaire 
complété 1 mois après la formation (temps 2) avec la lettre « b ». Ainsi, le premier 
participant avait le questionnaire numéro « 1a » à compléter immédiatement après la 
formation et le questionnaire 1b, à compléter un mois après la formation. Il en était 
ainsi pour chaque participant. 
Nous avons également utilisé les documents écrits officiels de l'entreprise, 
c'est-à-dire précisément le formulaire «Enregistrement de la formation en cours 
d'emploi et qualification». Celui-ci indique la description du poste, les objectifs, les 
résultats à atteindre, ainsi que la période de formation nécessaire pour qualifier 
l'employé dans ses nouvelles fonctions. 
De plus, c'est à partir de ce formulaire que l'employé est confirmé ou non 
dans son poste. Nous croyons cette source de renseignement essentielle et 
précieuse pour connaître en profondeur les objets d'apprentissage et pour pouvoir, 
ultimement, juger du degré de leur application. 
Le niveau de compétence avant l'activité de formation a pu être mesuré dans 
la première partie du questionnaire qui comportait des questions sur l'expérience de 
travail et l'expérience en formation des apprenants. Par ailleurs, nous avions à notre 
disposition les curriculum vitae des candidats. 
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Aussi, des dispositifs tels que des rapports de performance ont été mis à 
notre disposition pour pouvoir recueillir des données sur les effets de la formation 
immédiatement après la formation et un mois après la formation. Pour ce qui est des 
rapports, il peut s'agir, pour le service à la clientèle, des rapports concernant le 
nombre d'appels pris durant le quart de travail; pour la production, des rapports 
concernant le nombre de commandes facturés et de routes de livraison préparées, 
la quantité de retours des produits, le nombre de rouleaux de photos corrigés et le 
nombre de rouleaux de perte de papier photo. 
En conclusion de cette section, il va sans dire que les réponses au 
questionnaire peuvent toujours être influencées par des facteurs externes, tels que 
l'humeur ou l'état émotionnel du répondant. Il est donc difficile de garantir la fidélité 
des données, sachant que d'une journée à une autre, le degré de confiance en ses 
compétences quant au degré d'application des connaissances, par exemple, peut 
varier. 
4.5 Analyse des données 
Pour l'analyse des données recueillies par questionnaires, lesquels ont été 
administrés immédiatement après la formation (T1) et un mois après la formation 
(T2), nous avons utilisé le logiciel Excel. Bien que les participants au nombre de 10 
aient complété un questionnaire de 83 questions, nous n'avons extrait, pour notre 
analyse, que les questions se rapportant aux variables suivantes: la clarté de 
l'objectif, la perception de l'utilité et de la pertinence de la formation, le support des 
collègues de travail et du superviseur, la motivation et enfin les questions mesurant 
les résultats du degré d'application des connaissances. 
Dans un premier temps, à partir des questionnaires dûment complétés, nous 
avons colligé les informations obtenues de chacun de nos sujets, et ce, afin de 
dresser un portrait de chacun des participants à l'étude (voir Appendice C). 
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Pour faciliter l'interprétation des résultats descriptifs, nous avons mis au point 
une méthode par visualisation afin de pouvoir tirer profit des données quantitatives 
que nous avions sur un petit nombre de cas. Cette approche nous a permis de faire 
une comparaison sous forme de tableau des résultats obtenus. Notre tableau est 
divisé en fonction de nos quatre variables indépendantes et des questions s'y 
rapportant. Afin de faciliter notre analyse, nous avons codifié notre échelle 
d'évaluation selon le code de couleur suivant: le vert pour signifier que l'apprenant 
était fortement d'accord, le bleu lorsque l'apprenant était d'accord, le orange 
lorsqu'il était en désaccord et le rouge pour indiquer qu'il était fortement en 
désaccord. De plus, les sujets ayant déjà suivi une formation ont été identifié par un 
astérisque (*). En outre, pour chacune des questions, nous avons comptabilisé le 
nombre de réponses reçues, par cote, en inscrivant ce nombre de réponses dans 
chaque code de couleur correspondant. Cette méthode d'analyse a été utilisée pour 
interpréter les résultats obtenus immédiatement aprés la formation (T1) et un mois 
après la formation (T2). Ces analyses nous ont permis, d'une part, d'obtenir un 
portrait rapide des résultats pour l'ensemble de nos répondants et d'autre part de 
comparer les résultats entre le T1 et le T2. 
Dans notre analyse, nous avons mis nos quatre hypothèses à l'épreuve, 
c'est-à-dire que nous avons vérifié la présence de relation positive entre les quatre 
variables indépendantes suivantes: la perception de la clarté de l'objectif, la 
perception de l'utilité et la perception de la pertinence de la formation, le support 
(collègues de travail et du superviseur), la motivation et les effets attendus de la 
formation, soit le degré d'application de connaissances. De plus, nous avons vérifié 
s'il existait une relation entre l'expérience en formation, seule variable de contrôle 
dans notre modèle et les réponses liées aux variables indépendantes et dépendante 
(le degré d'application). 
Notre deuxième analyse des données a été effectuée en utilisant la méthode 
par des scores. Cette méthode nous a permis de calculer des indices à partir des 
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résultats obtenus pour toutes les questions pertinentes à chacune de nos variables. 
Nous avons donc obtenu un score total pour les questions mesurant l'application 
(064 à 083) et un score total pour chacune de nos 4 variables indépendantes (la 
clarté de l'objectif, la perception de la pertinence et la perception de l'utilité de la 
formation, le support des collègues de travail et du superviseur et la motivation). 
Tout d'abord, nous avons regroupé les questions se rapportant à chacune 
des variables. Par la suite, pour chaque question nous avons inscrit la réponse du 
participant selon une échelle d'évaluation à quatre points. On se souviendra que les 
sujets avaient un choix de réponse de 1 à 4, selon qu'ils étaient fortement en 
désaccord (1), en désaccord (2), d'accord (3) et fortement d'accord (4). Nous avons 
fait le total des points obtenus pour chaque variable et pour les questions reliées au 
degré d'application de la formation. À titre d'exemple, la variable de la clarté de 
l'objectif était mesurée avec deux questions, il y avait donc une possibilité d'un score 
maximum de 8 points. Afin de faciliter l'interprétation des données, nous avons 
converti les résultats en pourcentage. 
De plus, pour nous aider à identifier s'il existait de la variation entre les 
réponses des participants quant au degré d'application des connaissances et nos 4 
variables, nous avons juxtaposé, (dans le même ordre), les réponses obtenues 
concernant le degré d'application et les réponses obtenues pour nos 4 variables. Par 
ailleurs, afin de mettre nos hypothèses à l'épreuve, nous avons ordonnancé les 
sujets en fonction de leurs réponses afin d'observer s'il y avait une progression 
constante. Enfin, nous avons effectué cet exercice pour les réponses obtenues en 
temps 1 (T1) et en temps 2 (T2). 
En outre, pour faciliter l'interprétation des résultats, nous avons recueilli des 
données statistiques compilées quotidiennement par l'entreprise, portant sur la 
performance des employés. Ainsi, pour les employés ayant reçu une formation 
comme aide général à la production, opérateur de couteau et préposé au service à 
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la clientèle, l'entreprise utilise un système de facturation conçu spécifiquement pour 
ses besoins, qui est appelé Trilog 2000 et qui est sur une base de données MS SOL 
2005. Les données statistiques pour le poste d'opérateur d'encolleuse sont obtenues 
par un système de gestion de production sur un serveur LDM. Enfin, pour le poste 
de préposé à l'inspection des photos et le poste de préposé à la numérisation, il 
n'existe pas de système informatisé. Toutefois, tout comme pour les autres postes, 
un bon de travail appelé également « carte de lot» est utilisé (voir appendice 4). Sur 
la carte de lot, le travail à être effectué est inscrit et à toutes les étapes de production 
l'opérateur doit s'identifier en apposant ses initiales. C'est également à partir de 
cette carte de lot que les problèmes de production peuvent être identifiés. Comme 
les mesures de performance diffèrent d'un poste à l'autre, nous nous servirons de 
ces statistiques pour mesurer l'écart entre les résultats obtenus immédiatement 
après la formation (T1) et un mois après la formation (T2) et ce, afin de vérifier si la 
performance de l'individu s'est améliorée. 
CHAPITRE V 
RÉSULTATS 
Dans ce chapitre, nous présenterons, en lien avec nos quatre hypothèses, 
les résultats des analyses de nos données. Nous débuterons par les résultats 
descriptifs et poursuivrons avec les résultats analytiques. Nos données proviennent 
essentiellement des questionnaires qui ont été dûment remplis par les 10 sujets, soit 
immédiatement après la formation (T1) et un mois après la formation (T2). Pour 
l'analyse des résultats descriptifs, nous avons utilisé une approche de visualisation 
et comparaison sous forme de tableau de résultats obtenus en codifiant nos 4 choix 
de réponse par des couleurs différentes. De plus, nous avons utilisé un astérisque 
pour distinguer les sujets ayant déjà suivi une formation, seule variable de contrôle 
dans notre modèle, ceci nous permettant d'identifier s'il y a une tendance avec les 
différentes questions de nos variables. 
5.1 Résultats descriptifs 
5.1.1 Caractéristiques sociodémographiques 
Notre population est composée de 7 hommes et de 3 femmes et la moyenne 
d'âge est de 26 ans. Tous les participants à l'étude ont complété des études 
secondaires et obtenu leur diplôme (DES) et 5 sujets poursuivent actuellement des 
études. La moyenne d'expérience de travail est de 53 mois. 8 des participants sont 
nouvellement embauchés et 2 sont à l'emploi depuis au moins 12 ans. 
La formation a été octroyée sur 6 postes de travail différents; 4 sujets ont été 
formés sur le poste d'aide général à la production, 1 sur le poste d'opérateur 
d'encolleuse, 1 sur le poste de préposé à la numérisation de CD, 1 sur le poste de 
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préposé à l'inspection des photos, 2 sur le poste d'opérateur de couteau et 1 sur le 
poste de préposé au service à la clientèle. Cinq de ces participants ont été formés 
durant un horaire de travail de jour et 5 autres participants ont été formés durant un 
horaire de travail de soir. 
De plus, 6 participants ont déjà suivi une formation interne et 2 des 6 ont 
également suivi une formation à l'externe. Enfin, pour ce qui est de la durée de la 
formation, celle-ci variait en fonction du poste occupé, soit 1 à 20 jours de formation. 
5.1.2 Résultats relatifs aux variables indépendantes 
Dans cette section nous présentons les résultats obtenus pour chacune de 
nos variables indépendantes, soit celle de la clarté de l'objectif de formation, la 
perception de la pertinence et la perception de l'utilité de la formation, le support des 
collègues de travail et du superviseur, ainsi que la motivation. Nous présenterons, 
également, les résultats obtenus sur le degré d'application de la formation. De plus, 
nous tenterons de vérifier s'il existe une relation entre les sujets ayant déjà suivi une 
formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et nos variables 
(indépendantes et dépendante). Nous exposerons les résultats selon les données 
obtenues immédiatement après la formation (T1), un mois après la formation (T2), 
ainsi que les écarts entre le T1 et le T2. 
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Clarté de l'objectif de formation 
Pour mesurer la clarté de l'objectif de formation, nous avons utilisé deux 




Résultats relatifs à la clarté de l'objectif
 
REPONDAATS . A 
TEMPS 1 
1 V.llbles lA l>AllA, 4A; lA 1"n9AllOA,'1A 
mf;SllI'•.sSECTION RELIÉE ... * !* :* **:* 
15	 les cbjectifs de la brmahoo étaient 
al:Ofgnab!es 
• Sujet ayant une expérience en formation 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour la question 14, le résultat indique que 4 de nos sujets sur 10 sont 
fortement d'accord pour dire que les objectifs de formation étaient clairs. Il y en a 5 
qui sont d'accord, alors qu'un seul est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Lorsque l'on observe les réponses des sujets ayant déjà suivi une 
formation en entreprise (*), soit 6 sujets sur 10, nous constatons que 2 sont 
fortement d'accord avec l'affirmation de la question 14 et 4 sujets sont d'accord. Sur 
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l'ensemble des 4 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 d'entre eux ont 
une expérience en formation, et parmi les 5 à avoir répondu être d'accord, 4 sujets 
ont une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il 
semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord. 
Pour la question 15, le résultat indique que 7 sujets sont fortement d'accord 
avec l'affirmation que les objectifs sont atteignables, 2 sont d'accord et 1 seul est en 
désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Lorsque l'on observe les réponses des sujets ayant déjà suivi une 
formation en entreprise (*), soit 6 sujets sur 10, nous constatons que 5 sujets sont 
maintenant fortement d'accord avec l'affirmation de la question 15 et 1 sujet est 
d'accord. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 5 
d'entre eux ont une expérience en formation; et parmi les 2 à avoir répondu être 
d'accord, 1 sujet a une expérience en formation. Nous pouvons conclure, pour cette 
question, qu'il semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord. 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Pour la question 14, un mois après la formation (T1), 6 sujets sur 10 sont 
maintenant fortement d'accord pour dire que les objectifs de la formation étaient 
clairs, et 4 sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Concernant les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 
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6/10, 3 sont fortement d'accord avec cette affirmation, alors que 3 sont d'accord. Sur 
l'ensemble des 6 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 3 d'entre eux ont 
une expérience en formation, et parmi les 4 à avoir répondu être d'accord, 3 sujets 
ont une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il 
semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord. 
Pour la question 15, 9 sujets sur 10 indiquent être fortement d'accord pour 
dire que les objectifs de la formation étaient atteignables et un seul indique qu'il est 
d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Pour ce qui est des sujets ayant une expérience en formation (*) soit 6/10, 
5 sur 6 sont fortement d'accord avec cette affirmation, alors qu'un seul est d'accord. 
Sur l'ensemble des 9 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 5 d'entre eux 
ont une expérience en formation et le seul à avoir répondu être d'accord possède 
une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il 
semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord. 
Analyse des écarts 
Nous constatons, pour l'ensemble des sujets, qu'il existe un écart entre le T1 
(immédiatement après la formation) et le T2 (1 mois après la formation) pour les 
questions 14 et 15. 
D'abord, pour la question 14, 4 sujets sur 10 indiquent, en T1, être 
fortement d'accord pour dire que les objectifs de la formation sont clairs, alors que 5 
affirment être d'accord et 1 est en désaccord. Puis, le sentiment de confiance a 
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augmenté chez les sujets, en T2, puisque 6 sujets sur 10 sont maintenant fortement 
d'accord avec cette affirmation et 4 sujets sont d'accord. 
Aussi, pour la question 15, en T1, 7 sujets sur 10, sont fortement d'accord 
pour dire que les objectifs de la formation sont atteignables, 2 sujets sont d'accord et 
un seul est en désaccord. Avec le temps, les objectifs semblent plus atteignables, 
puisqu'en T2, 9 sujets sur 10 diront être fortement d'accord avec cette affirmation et 
un est d'accord. 
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La perception de l'utilité et de la pertinence 
Pour mesurer la perception de l'utilité et de la pertinence de la formation, cinq 
questions ont été retenues de notre questionnaire de départ qui contenait 83 
questions. Les questions 17 et 19 ont été retenues pour mesurer la perception de la 
pertinence et les questions 18, 20 et 24 pour mesurer la perception de l'utilité. Les 
résultats obtenus (tableau 5.2) sont les suivants: 
Tableau 5.2 :
 
Résultats relatifs à la perception de l'utilité et de la pertinence
 
La documentation fournie me sera 
18 
utile pour accomplir le travail 
19 Les exemples se rapprochaient de P.rtinHlu * 
ma situation de travail 
20 Cette formation sera très utile dans 
l'accomplissement de mon travail 
Utilltt 
* 
Cetle formation me permetra 
24 d'appliquer les tâches reliées au Utilltt 
* 
poste de lrélW(J 
• Sujet ayant une expérience en formation 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour la question 17, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
documentation était pertinente et 6 sont d'accord. 
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l\Jous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 
un seul est fortement d'accord et 5 sujets sont d'accord. Sur l'ensemble des 4 sujets 
qui ont répondu être fortement d'accord, 1 seul posséde une expérience en 
formation, parmi les 6 sujets à avoir répondu être d'accord, 5 possédent une 
expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il semble y 
avoir une tendance puisque les 6 sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord. 
Pour la question 18, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
documentation fournie sera utile pour l'accomplissement du travail, 2 sujets sont 
d'accord et 3 sujets sont en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sont fortement d'accord, 1 sujet est d'accord et 2 sujets sont en désaccord avec 
cette affirmation. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu être fortement 
d'accord, 3 sujets possédent une expérience en formation; parmi les 2 sujets à avoir 
répondu être d'accord, 1 seul posséde une expérience en formation et parmi les 3 
en désaccord, 2 possédent une expérience en formation. Nous pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisqu'au moins 4 sujets sont 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 19, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
les exemples se rapprochaient de la situation de travail, 5 sujets sont d'accord, 1 
sujet est en désaccord et 1 autre est fortement en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
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question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
seul sujet est fortement d'accord avec cette affirmation, 3 sujets sont d'accord, 1 est 
en désaccord et 1 autre est fortement en désaccord. Sur l'ensemble des 3 sujets qui 
ont répondu être fortement d'accord, 1 sujet possède une expérience en formation, 
parmi les 5 sujets à avoir répondu être d'accord, 3 sujets possédent une expérience 
en formation et le seul à être en désaccord ainsi que celui fortement en désaccord 
possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question, qu'il semble y avoir une tendance puisqu'au moins 4 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 20, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
formation sera très utile dans l'accomplissement du travail, 2 sujets sont d'accord et 
1 sujet est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord avec cette affirmation, 1 sujet est d'accord et 1 sujet 
est en désaccord. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu être fortement 
d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation, parmi les 2 sujets à avoir 
répondu être d'accord, 1 sujet possède une expérience en formation et le seul à être 
en désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour 
cette question qu'il semble y avoir une tendance puisqu'au moins 5 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 24, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
formation permettra d'appliquer les tâches reliées au poste de travail, 3 sujets sont 
d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 1 est en désaccord. Sur 
l'ensemble des 6 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 3 d'entre eux ont 
une expérience en formation, parmi les 3 avoir répondu être d'accord, 2 sujets ont 
une expérience en formation et le seul sujet en désaccord avait une expérience en 
formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il semble y avoir une 
tendance puisqu'au moins 5 sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord avec 
cette affirmation. 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Pour la question 17, 3 sujets sur 1°sont fortement d'accord pour dire que la 
documentation était pertinente, 4 sujets sont d'accord, 2 sujets sont en désaccord et 
1 est fortement en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord et 1 sujet est d'accord, 2 sujets sont en désaccord et 
1 sujet est fortement en désaccord avec l'affirmation de la question 17. Sur 
l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 sujets possèdent 
une expérience en formation, parmi les 4 sujets à avoir répondu être d'accord, 1 
sujet possède une expérience en formation, les 2 sujets en désaccord possèdent 
une expérience en formation ainsi que celui qui est fortement en désaccord. Nous 
pouvons conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir de tendance 
puisque seulement 3 sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette 
affirmation. 
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Pour la question 18, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
documentation fournie sera utile pour l'accomplissement du travail, 2 sujets sont 
d'accord, 4 sujets sont en désaccord et 1 sujet est fortement en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 
2 sont fortement d'accord, 1 sujet est d'accord, 2 sujets sont en désaccord avec 
cette affirmation et 1 est fortement en dèsaccord. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont 
répondu être fortement d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en formation. 
Parmi les 2 sujets à avoir répondu être d'accord, 1 seul possède une expérience en 
formation. Parmi les 4 sujets en désaccord, 2 sujets possèdent une expérience en 
formation et le seul à être fortement en désaccord possède une expérience en 
formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir de 
tendance puisque seulement 3 sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord avec 
cette affirmation. 
Pour la question 19, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
les exemples se rapprochaient de la situation de travail, 5 sujets sont d'accord et 1 
sujet est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord avec cette affirmation, 2 sujets sont d'accord et 1 est 
en désaccord. Sur l'ensemble des 4 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 
3 sujets possèdent une expérience en formation, parmi les 5 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en formation et le seul à être en 
désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
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question qu'il semble y avoir une tendance puisqu'au moins 5 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 20, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
formation sera très utile dans l'accomplissement du travail et 2 sujets sont d'accord. 
Nous avons vèrifié s'il existait une relation entre les sujets ayant dèjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord avec cette affirmation et 2 sujets sont d'accord. Sur 
l'ensemble des 8 sujets qui ont rèpondu être fortement d'accord, 4 sujets possèdent 
une expérience en formation et les 2 sujets à avoir répondu être d'accord possèdent 
une expèrience en formation. Nous pouvons conclure, pour cette question, qu'il 
semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 24, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
formation permettra d'appliquer les tâches reliées au poste de travail, et 3 sujets 
sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant dèjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la rèponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord. Sur l'ensemble des 7 sujets 
qui ont répondu être fortement d'accord, 3 d'entre eux ont une expèrience en 
formation et les 3 sujets ayant rèpondu être d'accord ont une expérience en 
formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il semble y avoir une 
tendance puisque les 6 sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette 
affirmation. 
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Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 (immédiatement aprés la formation) et le T2 (1 
mois aprés la formation) pour l'ensemble des questions. 
Pour la question 17, en T1, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que la documentation était pertinente et 6 sont d'accord. Un mois plus tard (T2), les 
sujets sont moins convaincus de la pertinence puisque seulement 3 sujets sur 10 
sont fortement d'accord, 4 sujets sont d'accord, 2 sujets sont en désaccord et 1 sujet 
est fortement en désaccord. 
Pour la question 18, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que la documentation fournie sera utile pour l'accomplissement du travail, 2 sujets 
sont d'accord et 3 sujets sont en désaccord. Un mois plus tard (T2), la perception 
des sujets est un peu plus faible quant à l'utilité de la documentation puisque 3 
sujets sur 10 sont fortement d'accord, 4 sujets sont d'accord, 4 sujets sont en 
désaccord et 1 sujet est fortement en désaccord. 
Pour la question 19, en T1, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que les exemples se rapprochaient de la situation de travail, 5 sujets sont d'accord, 
1 sujet est en désaccord et 1 autre est fortement en désaccord. Un mois plus tard 
(T2), la perception des sujets est sensiblement la même quant à cette affirmation 
puisque 4 sujets, soit 1 de plus qu'au T1, sur 10 sont fortement d'accord, 5 sujets 
sont d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
Pour la question 20, en T1, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour 
dire que la formation sera très utile dans l'accomplissement du travail, 2 sujets sont 
d'accord et 1 sujet est en désaccord. Un mois plus tard (T2), la perception des sujets 
se renforce pour cette affirmation puisque 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord et 
que 2 sujets sont d'accord. 
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Pour la question 24, en T1, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que la formation permettra d'appliquer les tâches reliées au poste de travail, 3 sujets 
sont d'accord et 1 sujet est en désaccord. Un mois plus tard (T2), la perception des 
sujets est augmentée par l'affirmation de cette question puisque 7 sujets sur 10 sont 
fortement d'accord pour dire que la formation permettra d'appliquer les tâches 
reliées au poste de travail, et 3 sujets sont d'accord. 
Les résultats obtenus dans l'analyse des écarts ne permettent pas de 
constater qu'il y a une amélioration de la perception des gens quant à la pertinence 
(017) et l'utilité (018) de la documentation en T2 par rapport au T1. Cependant, 
nous constatons qu'il existe une relation positive pour les exemples qui se 
rapprochaient de la situation de travail (019), pour l'utilité de la formation et 
l'accomplissement du travail (020), ainsi qu'à l'application des tâches reliées au 
travail (024). 
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Le support des collègues de travail 
Pour mesurer le support des collègues de travail trois questions ont été 
retenues de notre questionnaire de départ qui contenait 83 questions, soit les 
questions 35, 36 et 37. Les résultats obtenus (tableau 5.3) sont les suivants: 
Tableau 5.3 :
 






SECTION RELIÉE ... 
Lescompé!ences elle support
 
36 techn1que de mes collegues m'onl
 
aidé dans l'apphca~on de mes
 
Lorsque mon formateur n'était pas 
37 prêsenlJe poU\o<Irs compter sur un 
collegue pour m'~def 
• Sujet ayant une expérience en formation 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour la question 35, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
leurs collègues de travail les ont supportés dans leur apprentissage alors que 4 
sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
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sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 35. Sur l'ensemble des 6 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possédent une expérience en formation, parmi les 4 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 2 possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 36, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
les compétences et le support technique des collègues de travail les ont aidés dans 
l'application des connaissances et 3 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant dèjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont fortement d'accord et 1 sujet est d'accord avec l'affirmation de la 
question 36. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 5 
sujets possèdent une expérience en formation, parmi les 3 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 1 seul sujet possède une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets 
sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 37, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'en 
l'absence du formateur, ils pouvaient compter sur le support d'un collègue pour les 
aider alors que 3 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 37. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
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sujets possèdent une expèrience en formation, parmi les 3 sujets à avoir rèpondu 
être d'accord, 2 sujets possèdent une expèrience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets 
sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Pour la question 35, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
leurs collègues de travail les ont supportès dans leur apprentissage, 3 sujets sont 
d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord, 3 sujets sont d'accord et un sujet est en désaccord 
avec l'affirmation de la question 35. Sur l'ensemble des 6 sujets qui ont répondu être 
fortement d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en formation, les 3 sujets à 
avoir répondu être d'accord possèdent une expérience en formation et 1 sujet à 
avoir répondu être en désaccord possède une expérience en formation. Nous 
pouvons conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque au 
moins 5 sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 36, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
les compétences et le support technique des collègues de travail les ont aidés dans 
l'application des connaissances et 5 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
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question 36. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 
sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 5 sujets à avoir répondu 
être d'accord 4 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets 
sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 37, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'en 
l'absence du formateur, ils pouvaient compter sur le support d'un collègue pour les 
aider alors que 2 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 37. Sur l'ensemble des 8 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation et les 2 sujets à avoir répondu être 
d'accord ont une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque les 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 (immédiatement après la formation) et le T2 (1 
mois après la formation) pour l'ensemble des questions. 
Pour la question 35, en T1, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que leurs collègues de travail les ont supportés dans leur apprentissage alors que 4 
sujets sont d'accord. Un mois plus tard (T2), les sujets se sentent un peu moins 
supportés par leurs collègues puisque 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour 
dire que leurs collègues de travail les ont supportés dans leur apprentissage, 3 
sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
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Pour la question 36, en T1, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que les compétences et le support technique des collègues de travail les ont aidès 
dans l'application des connaissances et 3 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Un mois plus tard (T2), la perception des sujets est à la baisse en ce qui concerne 
les compétences et le support technique des collègues puisque seulement 5 sujets 
sur 10 sont fortement d'accord et 5 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 37, en T1, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'en l'absence du formateur, ils pouvaient compter sur le support d'un collègue 
pour les aider alors que 3 sujets sont d'accord avec cette affirmation. Un mois après 
la formation (T2), les sujets se sentent un peu plus supportés par un collègue de 
travail en l'absence du formateur puisque 8 sujets, plutôt que 7, sur 10 sont 
fortement d'accord et que 2 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
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Le support du superviseur 
Pour mesurer le support du superviseur six questions ont été retenues de 
notre questionnaire de départ qui contenait 83 questions, soit les questions 38, 39, 
40, 41, 42 et 43. Les résultats obtenus (tableau 5.4) sont les suivants: 
Tableau 5.4 :
 
Résultats relatifs au support du superviseur
 
REPONDANT'3 - A 
TEMPS 1 
SECTION RELIÉE. 
Je me suis senti supporté par mon 
38 sUDe~seur durant mon 
apprentissage 
Les compétences elle support 
technique de mon super\1seur m'ont 
39 aidé dans l'applicahon de mes 
connaissances 
40	 Mon super,.;seur applique 
eqUltablemenlles reglemenls 
suPCrvlUUf 
Support deMon superYiseur prend le temps de 
41 m'ecouter *~UptTYIUUf 
42 Mon super\1seur etait disponible pour SlIP,,:~dt * 
répondre a mes questions 
Mon super'Jiseur m'a donne de \a 
43 rétroaction (feedback) sur mon 
apprentissage 
* Sujet ayant une expérience en formation 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour la question 38, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qU'Ils 
se sont sentis supportés par leur superviseur durant l'apprentissage, 3 sujets sont 
d'accord et 4 sont en désaccord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 2 sujets sont en désaccord 
avec l'affirmation de la question 38. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu 
être fortement d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en formation; parmi les 
3 sujets à avoir répondu être d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en 
formation et parmi les 4 sujets qui ont répondu être en désaccord, deux sujets 
possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question 
qu'il n'y a pas de tendance car il y a trop de variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 39, 2 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
les compétences et le support technique du superviseur les ont aidés dans 
l'application des connaissances, 5 sujets sont d'accord et 3 sujets sont en 
désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 39. Sur l'ensemble, les 2 sujets qui ont répondu être fortement d'accord 
ont une expérience en formation, parmi les 5 sujets qui sont d'accord, 4 sujets 
possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question 
qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 40, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
son superviseur applique équitablement les règlements, 2 sujets sont d'accord et 1 
sujet est en désaccord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont fortement d'accord et 1 sujet est d'accord avec l'affirmation de la 
question 40. Sur l'ensemble des 7 sujets qui sont fortement d'accord, 5 ont une 
expérience en formation; et parmi les 2 sujets qui sont d'accord, un seul possède 
une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il 
semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 41, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que le 
superviseur prend le temps de les écouter et 5 sujets sont d'accord avec cette 
affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 41. Sur l'ensemble des 5 sujets qui sont fortement d'accord, 4 ont une 
expérience en formation et parmi les 5 sujets qui sont d'accord, 2 sujets possèdent 
une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il 
semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 42, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
leur superviseur était disponible pour répondre à leur question, 3 sujets sont 
d'accord et 2 sujets sont en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
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question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord, 1 sujet est d'accord et 1 sujet est en désaccord avec 
l'affirmation de la question 42. Sur l'ensemble des 5 sujets qui sont fortement 
d'accord, 4 ont une expérience en formation, parmi les 3 sujets qui sont d'accord, 1 
sujet possède une expérience en formation et un seul sujet en désaccord sur les 
deux possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a beaucoup de 
variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 43, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
leur superviseur a donné de la rétroaction sur leur apprentissage, 1 sujet est 
d'accord, 3 sujets sont en désaccord et 1 est fortement en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont fortement d'accord et 1 sujet est en désaccord avec l'affirmation de la 
question 43. Sur l'ensemble des 5 sujets qui sont fortement d'accord, 5 ont une 
expérience en formation, parmi les 3 sujets qui sont en désaccord, 1 sujet possède 
une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il 
semble y avoir une tendance puisque 5 sujets sont fortement d'accord et 1 seul est 
en désaccord avec cette affirmation. 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Pour la question 38, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
se sont sentis supportés par leur superviseur durant l'apprentissage, 6 sujets sont 
d'accord et 1 est en désaccord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/1 D, 1 
sujet est fortement d'accord, 5 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la question 
38. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 1 sujet 
possède une expérience en formation et parmi les 6 sujets à avoir répondu être 
d'accord, 5 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 39, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
les compétences et le support technique du superviseur les ont aidés dans 
l'application des connaissances, 4 sujets sont d'accord et 3 sujets sont en 
désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 4 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord avec 
l'affirmation de la question 39. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu être 
fortement d'accord, 1 sujet a une expérience en formation, les 4 sujets qui sont 
d'accord ont une expérience en formation et parmi les 2 sujets en désaccord, 1 seul 
sujet possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a de la variation dans 
les réponses obtenues. 
Pour la question 40, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
son superviseur applique équitablement les règlements et 4 sujets sont d'accord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 40. Sur l'ensemble des 6 sujets qui sont fortement d'accord, 4 ont une 
expérience en formation et parmi les 4 sujets qui sont d'accord, deux sujets 
possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question 
qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 41,6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que le 
superviseur prend le temps de les écouter et 4 sujets sont d'accord avec cette 
affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 41. Sur l'ensemble des 6 sujets qui sont fortement d'accord, 3 ont une 
expérience en formation et parmi les 4 sujets qui sont d'accord, 3 sujets possèdent 
une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il 
semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 42, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
leur superviseur était disponible pour répondre à leur question, 3 sujets sont 
d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
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question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord, 1 sujet est d'accord et 1 sujet est en désaccord avec 
l'affirmation de la question 42. Sur l'ensemble des 6 sujets qui sont fortement 
d'accord, 4 ont une expérience en formation, parmi les 3 sujets qui sont d'accord, 1 
sujet possède une expérience en formation et le seul sujet en désaccord possède 
une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il ne 
semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a de la variation dans les rèponses 
obtenues. 
Pour la question 43, 4 sujets sur 1°sont fortement d'accord pour dire que 
leur superviseur a donné de la rétroaction sur leur apprentissage, 2 sujets sont 
d'accord, 3 sujets sont en désaccord et 1 est fortement en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la rèponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord, 1 sujet est d'accord et 1 sujet est en désaccord avec 
l'affirmation de la question 43. Sur l'ensemble, les 4 sujets qui sont fortement 
d'accord ont une expérience en formation, parmi les 2 qui sont d'accord, un seul a 
une expérience en formation et parmi les 3 sujets qui sont en désaccord, 1 sujet 
possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question 
qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a de la variation dans les 
réponses obtenues. 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 (immédiatement après la formation) et le T2 (1 
mois après la formation) pour l'ensemble des questions. 
Pour la question 38, en T1, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils se sont sentis supportés par leur superviseur durant l'apprentissage, 3 sujets 
sont d'accord et 4 sont en désaccord. Un mois plus tard (T2), les sujets ont le 
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sentiment d'être plus supportés puisque 3 sujets sur 10 sont encore fortement 
d'accord, 6 sujets sont d'accord et 1 est en désaccord. 
Pour la question 39, en T1, 2 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que les compétences et le support technique du superviseur les ont aidés dans 
l'application des connaissances, 5 sujets sont d'accord et 3 sujets sont en 
désaccord. Un mois aprés la formation (T2), les sujets semblent un peu plus 
confiants quant à cette affirmation car 3 sujets (plutôt que 2) sur 10 sont fortement 
d'accord pour dire que les compétences et le support technique du superviseur les 
ont aidés dans l'application des connaissances, 4 sujets sont d'accord et 3 sujets 
sont en désaccord. 
Pour la question 40, en T1, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que son superviseur applique équitablement les réglements, 2 sujets sont d'accord 
et 1 sujet est en désaccord. Un mois aprés la formation (T2), le sentiment d'équité 
est un peu moins présent chez les sujets car 6 sujets (plutôt que 7) sur 10 sont 
fortement d'accord pour dire que son superviseur applique équitablement les 
réglements et 4 sujets sont maintenant d'accord. 
Pour la question 41, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que le superviseur prend le temps de les écouter et 5 sujets sont d'accord avec cette 
affirmation. Un mois aprés la formation (T2), les sujets se sentent plus écoutés 
puisque 6 sujets sur 10 sont maintenant fortement d'accord pour dire que le 
superviseur prend le temps de les écouter et 4 sujets sont d'accord avec cette 
affirmation. 
Pour la question 42, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que leur superviseur était disponible pour répondre à leur question, 3 sujets sont 
d'accord et 2 sujets sont en désaccord. Un mois aprés la formation (T2), les sujets 
ont un sentiment un peu plus fort quant à la disponibilité de leur superviseur puisque 
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6 sujets (plutôt que 5) sur 10 sont fortement d'accord pour dire que leur superviseur 
était disponible pour répondre à leur question, 3 sujets sont d'accord et 1 sujet est 
en désaccord. 
Pour la question 43, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que leur superviseur a donné de la rétroaction sur leur apprentissage, 1 sujet est 
d'accord, 3 sujets sont en désaccord et 1 est fortement en désaccord. Un mois aprés 
la formation (T2), les sujets ont le sentiment de recevoir moins de rétroaction 
puisque 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que leur superviseur a 
donné de la rétroaction sur leur apprentissage, 2 sujets sont d'accord, 3 sujets sont 
en désaccord et 1 est fortement en désaccord. 
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La motivation 
Pour mesurer la motivation chez l'apprenant neuf questions ont été retenues 
de notre questionnaire de départ qui contenait 83 questions, soit les questions 44, 
45, 46, 47,48, 49, 50, 51 et 53. Les résultats obtenus (tableau 5.5) sont les suivants: 
Tableau 5.5 :
 
Résultats relatifs à la motivation
 
REPONDANTS· A RÉPONDANTS. 8 
TEMPS 1 TEMPS] 
V"I,b/.. 
SECTION RELIÉE . 1 mnllf"S 
J'ai le sen~ment de pOtJ1,Qlf effecbJer 
45 le travail de façon aulonome 
46	 Les lâches que j'al a effecluer dans 
mon traval! soot va!onsantes 
41	 J'ai le sen~menl de pou'-Oir realiser 
quelque chose par mon travail 
La poSSIbilite d'apprendre plusieurs 
48 tâcheseslstimulante 
49 La possiblli~e de. progresser dans 
1 mon emplOI est Importante 
Jalle senfmentde pou\oOir apporter 
50 ma propre contribution dans ItIQÔ'I'Iuorr 
l'entreprise 
Mon salaire correspond aux 
51 responsabilités reliees au poste que 
jOccvpe 
La remunérafion aslla partie la plus 
'loflv.cfon 
53 ImpOflanle dans le lJavail 
•	 Sujet ayant une expérience en formation 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour la question 44, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
estiment avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation et 2 sujets 
sont d'accord. 
142 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 44. Sur l'ensemble des 8 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation et les 2 sujets à avoir répondu être 
d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 45, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome, 4 sujets sont 
d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord 
avec l'affirmation de la question 45. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu 
être fortement d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation, parmi les 4 
sujets à avoir répondu être d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en 
formation et le seul sujet en désaccord possède une expérience en formation. Nous 
pouvons conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance 
puisqu'il y a de la variation dans les résultats obtenus. 
Pour la question 46, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
les tâches qu'ils ont à effectuer sont valorisantes, 6 sujets sont d'accord et 1 sujet 
est en désaccord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 4 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord avec 
l'affirmation de la question 46. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu être 
fortement d'accord, 1 sujet possède une expérience en formation, parmi les 6 sujets 
à avoir répondu être d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation et le 
seul sujet en désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a 
de la variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 47, 2 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par leur travail, 6 sujets sont 
d'accord et 2 sujets sont en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 3 sujets sont d'accord et 2 sujets sont en désaccord 
avec l'affirmation de la question 47. Sur l'ensemble des 2 sujets qui ont répondu 
être fortement d'accord, 1 sujet possède une expérience en formation, parmi les 6 
sujets à avoir répondu être d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en 
formation et les 2 sujets en désaccord possèdent une expérience en formation. Nous 
pouvons conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance 
puisqu'il y a de la variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 48, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante et 4 sujets sont d'accord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 48. Sur l'ensemble des 6 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 3 
sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 4 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 49, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
possibilité de progresser dans son emploi est importante, 2 sujets sont d'accord et 1 
sujet est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10,3 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord 
avec l'affirmation de la question 49. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu 
être fortement d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation, les 2 
sujets qui sont d'accord possèdent une expérience en formation et le seul sujet en 
désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a de la variation dans 
les réponses obtenues. 
Pour la question 50, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de pouvoir apporter leur propre contribution dans l'entreprise et 7 
sujets sont d'accord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord et 5 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 50. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 1 
sujet possède une expérience en formation et parmi les 7 sujets qui sont d'accord 5 
sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 51, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
leur salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'ils occupent et 5 
sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 51. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 5 sujets qui sont d'accord 
2 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 53, 1 sujet sur 10 est fortement d'accord pour dire que la 
rémunération est la partie la plus importante dans le travail, 4 sujets sont d'accord et 
5 sujets sont en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
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question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 3 sujets sont en désaccord 
avec l'affirmation de la question 53. Sur l'ensemble, le seul sujet qui a répondu être 
fortement d'accord possède une expérience en formation, parmi les 4 sujets qui sont 
d'accord 2 sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 5 sujets en 
désaccord, 3 possédent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour 
cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisque seulement 3 sujets 
sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Pour la question 44, 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
estiment avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation et 1 sujet 
est d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont fortement d'accord et 1 sujet est d'accord avec l'affirmation de la 
question 44. Sur l'ensemble des 9 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 5 
sujets possédent une expérience en formation et le seul sujet à avoir répondu être 
d'accord posséde une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 45, 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome et 1 sujet est 
d'accord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont fortement d'accord et 1 sujet est d'accord avec l'affirmation de la 
question 45. Sur l'ensemble des 9 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 5 
sujets possèdent une expérience en formation et le seul sujet à avoir répondu être 
d'accord possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 46, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
les tâches qu'ils ont à effectuer sont valorisantes, 6 sujets sont d'accord et 1 sujet 
est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 4 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord avec 
l'affirmation de la question 46. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu être 
fortement d'accord, 1 sujet possède une expérience en formation, parmi les 6 sujets 
à avoir répondu être d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation et le 
seul sujet en désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une faible tendance puisqu'il y a 
peu de variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 47, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par leur travail, 5 sujets sont 
d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
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Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 4 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord avec 
l'affirmation de la question 47. Sur l'ensemble des 4 sujets qui ont répondu être 
fortement d'accord, 1 sujet possède une expérience en formation, parmi les 5 sujets 
à avoir répondu être d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation et le 
sujet en désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une faible tendance puisqu'il y a peu de 
variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 48, 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante et 1 sujet est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont fortement d'accord et le seul sujet en désaccord avec l'affirmation de la 
question 48. Sur l'ensemble des 9 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 5 
sujets possèdent une expérience en formation et le seul sujet à avoir répondu être 
en désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour 
cette question qu'il semble y avoir une tendance puisqu'au moins 5 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 49, 7 sujets sur 1°sont fortement d'accord pour dire la 
possibilité de progresser dans son emploi est importante et 3 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
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sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 49. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 3 
sujets possédent une expérience en formation et les 3 sujets qui sont d'accord 
possédent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question 
qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 50, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de pouvoir apporter leur propre contribution dans l'entreprise, 4 
sujets sont d'accord et 2 sujets sont en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 4 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord avec 
l'affirmation de la question 50. Sur l'ensemble des 4 sujets qui ont répondu être 
fortement d'accord, 1 sujet possède une expérience en formation, les 4 sujets qui 
sont d'accord possèdent une expérience en formation et parmi les 2 sujets en 
désaccord un seul possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une faible tendance puisqu'il y a peu de 
variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 51, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
leur salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'ils occupent, 5 sujets 
sont d'accord et un seul est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
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question 51. Sur l'ensemble des 4 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 
sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 5 sujets qui sont d'accord 
4 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 53, 1 sujet sur 10 est fortement d'accord pour dire que la 
rémunération est la partie la plus importante dans le travail, 3 sujets sont d'accord et 
6 sujets sont en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 3 sujets sont en désaccord 
avec l'affirmation de la question 53. Sur l'ensemble, le seul sujet qui a répondu être 
fortement d'accord possède une expérience en formation, parmi les 3 sujets qui sont 
d'accord 2 sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 6 sujets en 
désaccord, 3 possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour 
cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisque seulement 3 sujets 
sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 (immédiatement après la formation) et le T2 (1 
mois après la formation) pour l'ensemble des questions. 
Pour la question 44, en T1, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils estiment avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation et 2 
sujets sont d'accord. Un mois après la formation (T2), les sujets sont plus confiants 
envers les efforts fournis car 9 sujets sur 10 sont maintenant fortement d'accord pour 
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dire qu'ils estiment avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation et 
1 sujet est d'accord. 
Pour la question 45, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome, 4 sujets 
sont d'accord et 1 sujet est en désaccord. Un mois aprés la formation (T2), tous les 
sujets ont le sentiment d'être autonomes puisque 9 sujets sur 10 sont fortement 
d'accord 1 sujet est d'accord. 
Pour la question 46, il n'y a aucun écart entre le T1 et le T2, dans les deux 
cas 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que les tâches qu'ils ont à 
effectuer sont valorisantes, 6 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
Pour la question 47, en T1, 2 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par leur travail, 6 sujets 
sont d'accord et 2 sujets sont en désaccord. Un mois après la formation (T2), les 
sujets ont un plus grand sentiment de réalisation car 4 sujets sur 10 sont fortement 
d'accord pour dire qu'ils ont le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par leur 
travail, 5 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
Pour la question 48, en T1, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante et 4 sujets sont 
d'accord. Un mois après la formation (T2), les sujets sont plus stimulés par la 
possibilité d'apprendre plusieurs tâches car 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord 
et 1 sujet est en désaccord. 
Pour la question 49, en T1, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
la possibilité de progresser dans son emploi est importante, 2 sujets sont d'accord et 
1 sujet est en désaccord. Un mois après la formation, les sujets accordent plus 
d'importance à la possibilité de progresser puisque 7 sujets sur 10 sont fortement 
152 
d'accord pour dire que la possibilité de progresser dans son emploi est importante et 
3 sujets sont d'accord. 
Pour la question 50, en T1 , 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment de pouvoir apporter leur propre contribution dans l'entreprise 
et 7 sujets sont d'accord. Un mois après la formation (T2), les sujets sont moins 
convaincus de pouvoir apporter leur propre contribution puisque 4 sujets sur 10 sont 
fortement d'accord pour dire qu'ils ont le sentiment de pouvoir apporter leur propre 
contribution dans l'entreprise, 4 sujets sont d'accord et 2 sujets sont en désaccord. 
Pour la question 51, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour 
dire que leur salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'ils occupent 
et 5 sujets sont d'accord. Un mois après la formation (T2), les sujets croient toujours 
que leur salaire correspond aux responsabilités de leur poste car 4 sujets sur 10 
sont fortement d'accord pour dire que leur salaire correspond aux responsabilités 
reliées au poste qu'ils occupent, 5 sujets sont d'accord et un seul est en désaccord. 
Pour la question 53, en T1, 1 sujet sur 10 est fortement d'accord pour dire 
que la rémunération est la partie la plus importante dans le travail, 4 sujets sont 
d'accord et 5 sujets sont en désaccord. Un mois après la formation (T2), la majorité 
des sujets s'entendent pour dire que la rémunération n'est pas la partie la plus 
importante de leur travail car 1 sujet sur 10 est fortement d'accord pour dire que la 
rémunération est la partie la plus importante dans le travail, 3 sujets sont d'accord et 
6 sujets sont en désaccord. 
Ces affirmations permettent donc de confirmer qu'il y a une amélioration de la 
perception des sujets quant à la motivation en T2 par rapport au T1, à l'exception 
des questions 50, soit celle concernant la contribution des sujets à l'entreprise et la 
question 53, concernant l'importance de la rémunération dans le travail. 
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Les résultats obtenus sur la motivation ont permis d'observer que la majorité 
de nos sujets semblent accorder moins d'importance à la rémunération en T2 et 
semblent beaucoup plus motivés par la possibilité de pouvoir progresser, 
d'apprendre plusieurs tâches et de pouvoir se réaliser par celles-ci. Toutefois, il 
appert, qu'à plus long terme, les sujets ont moins l'impression de pouvoir contribuer 
à l'objectif de l'entreprise. 
Enfin, seule la question portant sur la rémunération (053) ne nous permet 
pas de confirmer en T1 et en T2 qu'il existe une relation entre l'expérience en 
formation et cette question. 
5.1.3 Résultats relatifs à la variable dépendante 
Notre variable dépendante correspond au degré d'application des 
connaissances. Nous avons mesuré 20 dimensions (064 à 083) qui ont été 
retenues de notre questionnaire de départ qui contenait 83 questions. En outre, nous 
présenterons les statistiques obtenues par l'entreprise sur la performance de chacun 
des sujets. Nous avons recueilli les statistiques immédiatement après la formation 
(T1) et un mois après la formation (T2). Par les résultats des statistiques de 
performance, nous cherchons à identifier s'il y a un écart entre le T1 et le T2 afin 
d'être en mesure d'interpréter les résultats qui proviennent des questions qui ont été 
posées sur l'application de la formation et ainsi confirmer s'il y a une amélioration au 
niveau de l'application des connaissances entre le T1 et le T2. Les résultats obtenus 
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Immédiatement après la formation (T1) 
Pour la question 64, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de leur formation 
alors que 2 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 64. Sur l'ensemble des 8 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation et les 2 sujets à avoir répondu être 
d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 65, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours à leur 
superviseur pour régler des problèmes, alors que 3 sujets sont d'accord avec cette 
affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord, 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 65. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 3 
sujets possèdent une expérience en formation et les 3 sujets à avoir répondu être 
d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
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question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 66, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours à leurs 
collègues pour régler des problèmes alors que 7 sujets sont d'accord avec cette 
affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 5 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la question 
66. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 1 sujet 
possède une expérience en formation et parmi les 7 sujets à avoir répondu être 
d'accord, 5 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 67, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours au 
formateur pour régler des problèmes alors que 4 sujets sont d'accord avec cette 
affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 67. Sur l'ensemble des 6 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 4 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
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conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 68, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment qu'ils peuvent être aussi efficaces que leurs collègues, 3 sujets sont 
d'accord et 2 sujets sont en désaccord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord 
avec l'affirmation de la question 68. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu 
être fortement d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation, parmi les 3 
sujets à avoir répondu être d'accord, 2 sujets possédent une expérience en 
formation et parmi les 2 sujets à avoir répondu être en désaccord, 1 seul possède 
une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il ne 
semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a de la variation dans les résultats 
obtenus. 
Pour la question 69, 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment qu'ils peuvent encore s'améliorer et 1 sujet est d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre l'expérience en formation, seule 
variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette question. Parmi les 
sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, les 6 sujets qui sont 
fortement d'accord avec l'affirmation de la question 69 possèdent une expérience en 
formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il semble y avoir une 
tendance puisque 6 sujets sont fortement d'accord avec cette affirmation. 
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Pour la question 70, 2 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment qu'ils peuvent eux-mêmes aider leurs collègues de travail à 
rencontrer les objectifs journaliers, 6 sujets sont d'accord et 2 sujets sont en 
désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 70. Sur l'ensemble, les 2 seuls sujets qui sont fortement d'accord 
possèdent une expérience en formation et parmi les 6 sujets à avoir répondu être 
d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation. l\Ious pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 71, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qU'Ils 
ont le sentiment de fournir les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de 
l'entreprise alors que 5 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 71. Sur l'ensemble des 5 sujets à avoir répondu être fortement d'accord, 3 
sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 5 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
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Pour la question 72, 1 sujet sur 10 est d'accord pour dire que depuis le 
début de la formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir 
adéquatement toutes les tâches demandées, 6 sujets sont en désaccord et 3 sujets 
sont fortement en désaccord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est d'accord, 2 sujets sont en désaccord et 3 sont fortement en désaccord avec 
l'affirmation de la question 72. Sur l'ensemble, le seul sujet à avoir répondu être 
d'accord possède une expérience en formation, parmi les 6 sujets à avoir répondu 
être en désaccord, 2 sujets possèdent une expérience en formation et les 3 sujets à 
avoir répondu être fortement en désaccord ont une expérience en formation. Nous 
pouvons conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance 
puisqu'il y a de la variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 73, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment que plus ils avancent plus ils ont le goût d'approfondir des 
connaissances dans le domaine de la photo, 4 sujets sont d'accord et 1 sujet est en 
désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et un sujet est en désaccord 
avec l'affirmation de la question 73. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu 
être fortement d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation, parmi les 4 
sujets à avoir répondu être d'accord 2 possèdent une expérience en formation et le 
seul sujet en désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons 
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conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a 
de la variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 74, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que la 
formation leur a permis d'avoir plus confiance en leurs capacités, 3 sujets sont 
d'accord et 4 sujets sont en désaccord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont d'accord et 4 sujets sont en désaccord avec l'affirmation de la question 
74. Sur l'ensemble des 3 sujets à avoir répondu être d'accord, 2 possèdent une 
expérience en formation et les 4 sujets à avoir répondu être en désaccord possèdent 
tous une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il 
ne semble pas y avoir une tendance; car bien qu'il y ait peu de variation, il n'en reste 
pas moins que 3 sujets sont d'accord et 3 autres sont en désaccord. 
Pour la question 75, 8 sujets sur 10 sont d'accord pour dire qu'ils ont le 
sentiment que leur travail est de plus en plus apprécié par leurs collègues alors que 
2 sujets sont en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord avec l'affirmation de la question 75. 
Sur l'ensemble des 8 sujets à avoir répondu être d'accord, 5 sujets possèdent une 
expérience en formation et parmi les 2 sujets à avoir répondu être en désaccord, 1 
sujet possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisqu'au moins 5 sujets sont d'accord 
avec cette affirmation. 
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Pour la question 76, 2 sujets sur 1°sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
sentent que leur travail est de plus en plus apprécié par leur superviseur, 5 sujets 
sont d'accord, 2 sont en désaccord et 1 est fortement en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 2 sujets sont en désaccord 
avec l'affirmation de la question 76. Sur l'ensemble des 2 sujets qui ont rèpondu 
être fortement d'accord, les 2 sujets possèdent une expérience en formation, parmi 
les 5 sujets à avoir répondu être d'accord 2 possèdent une expérience en formation 
et les 2 sujets en désaccord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a 
de la variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 77, 3 sujets sur 1°sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment d'être de plus en plus impliqués au sein de son équipe de travail et 
7 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10,2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 77. Sur l'ensemble des 3 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 
sujets possèdent une expérience en formation, et parmi les 7 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisqu'au moins 5 
sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
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Pour la question 78, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent que leur travail est de plus en plus 
précis alors 6 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 78. Sur l'ensemble des 4 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 
sujets possèdent une expérience en formation, et parmi les 6 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 79, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils effectuent leur travail de plus en 
plus rapidement, 4 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 79. Sur l'ensemble des 6 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 3 
sujets possèdent une expérience en formation, et parmi les 4 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
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Pour la question 80, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent que la qualité de leur travail s'améliore 
constamment et 5 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la rèponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 80. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 3 
sujets possèdent une expérience en formation, et parmi les 5 sujets à avoir rèpondu 
être d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 81, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le dèbut de la formation, il est de plus en plus facile de bien performer et 7 
sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 81. Sur l'ensemble, les 3 sujets qui ont répondu être fortement d'accord 
possèdent une expérience en formation, et parmi les 7 sujets à avoir répondu être 
d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
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Pour la question 82, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils ont une meilleure 
compréhension des caractéristiques de leur poste de travail et 4 sujets sont d'accord 
avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10,4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 82. Sur l'ensemble, 4 des 6 sujets qui ont répondu être fortement d'accord 
possèdent une expérience en formation, et parmi les 4 sujets à avoir répondu être 
d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure 
pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit 
fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 83, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils sont de plus en plus en mesure 
d'apporter eux-mêmes des solutions aux problèmes qui se présentent à leur poste 
de travail et 5 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 83. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation, et parmi les 5 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
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Un (1) mois après la formation (T2) 
Pour la question 64, 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de leur formation 
alors que 1 sujet est d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont fortement d'accord et 1 sujet est d'accord avec l'affirmation de la 
question 64. Sur l'ensemble des 8 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 5 
sujets possèdent une expérience en formation et le seul sujet à avoir répondu être 
d'accord possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 65, 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours à leur 
superviseur pour régler des problèmes, alors que 1 sujet est d'accord avec cette 
affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 5 
sujets sont fortement d'accord et 1 sujet est d'accord avec l'affirmation de la 
question 65. Sur l'ensemble des 9 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 5 
sujets possèdent une expérience en formation et le seul sujet à avoir répondu être 
d'accord possède une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
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question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 66, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours à leurs 
collégues pour régler des problèmes, 2 sujets sont d'accord et 1 sujet est en 
désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord 
avec l'affirmation de la question 66. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu 
être fortement d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation, les 2 
sujets à avoir répondu être d'accord possèdent une expérience en formation et le 
seul sujet à être en désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une faible tendance puisque 6 
sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord, ou en désaccord avec cette 
affirmation. 
Pour la question 67, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours au 
formateur pour régler des problèmes alors que 2 sujets sont en accord avec cette 
affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 67. Sur l'ensemble des 8 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
167 
sujets possèdent une expèrience en formation et les 2 sujets à avoir rèpondu être 
d'accord possèdent une expèrience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 68, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment qu'ils peuvent être aussi efficaces que leurs collègues, 3 sujets sont 
d'accord et 1 sujet est en dèsaccord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord 
avec l'affirmation de la question 68. Sur l'ensemble des 6 sujets qui ont rèpondu 
être fortement d'accord, 3 sujets possèdent une expèrience en formation, les 2 
sujets à avoir répondu être d'accord possèdent une expérience en formation et le 
seul sujet à être en désaccord possède une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance puisqu'il y a 
de la variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 69, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment qu'ils peuvent encore s'améliorer, 2 sujets sont d'accord et 1 sujet 
est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 69. Sur J'ensemble des 7 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation, les 2 sujets à avoir répondu être 
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d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 70, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment qu'ils peuvent eux-mêmes aider leurs collègues de travail à 
rencontrer les objectifs journaliers et 6 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 70. Sur l'ensemble, les 4 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 
sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 6 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 71, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment de fournir les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de 
l'entreprise alors que 4 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 71. Sur l'ensemble des 6 sujets à avoir répondu être fortement d'accord, 3 
sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 4 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 3 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
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conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 72, 1 sujet sur 10 est d'accord pour dire que depuis le 
début de la formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir 
adéquatement toutes les tâches demandées, 6 sujets sont en désaccord et 3 sujets 
sont fortement en désaccord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est d'accord, 3 sujets sont en désaccord et 2 sont fortement en désaccord avec 
l'affirmation de la question 73. Sur l'ensemble, le seul sujet à avoir répondu être 
d'accord possède une expérience en formation, parmi les 6 sujets à avoir répondu 
être en désaccord, 3 sujets possèdent une expérience en formation et parmi les 3 
sujets à avoir répondu être fortement en désaccord, 2 sujets ont une expérience en 
formation. l\Ious pouvons conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir 
une tendance puisqu'il y a de la variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 73, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment que plus ils avancent plus ils ont le goût d'approfondir des 
connaissances dans le domaine de la photo, 4 sujets sont d'accord et 2 sujets sont 
en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord, 3 sujets sont d'accord et un sujet est en désaccord 
avec l'affirmation de la question 73. Sur l'ensemble des 4 sujets qui ont répondu 
être fortement d'accord, 2 sujets possèdent une expérience en formation, parmi les 4 
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sujets à avoir répondu être d'accord, 3 possédent une expérience en formation et 
parmi les 2 sujets qui ont répondu être en désaccord, un seul sujet posséde une 
expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question qu'il semble y 
avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement d'accord ou d'accord avec 
cette affirmation. 
Pour la question 74, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire la 
formation leur a permis d'avoir plus confiance en leurs capacités, 3 sujets sont 
d'accord et 3 sujets sont en désaccord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et 3 sujets sont en désaccord 
avec l'affirmation de la question 74. Sur l'ensemble des 4 sujets à avoir répondu 
être fortement d'accord, 1 sujet posséde une expérience en formation, parmi les 3 
sujets à avoir répondu être d'accord, 2 sujets possédent une expérience en 
formation et les 3 sujets en désaccord possédent une expérience en formation. Nous 
pouvons conclure pour cette question qu'il ne semble pas y avoir une tendance 
puisqu'il y a de la variation dans les réponses obtenues. 
Pour la question 75, 1 sujet sur 10 est fortement d'accord pour dire qu'il a le 
sentiment que le travail est de plus en plus apprécié par ses collégues alors que 6 
sujets sont d'accord et 3 sujets sont en désaccord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujet sont d'accord et 2 sujets sont en désaccord avec l'affirmation de la question 75. 
Sur l'ensemble des 6 sujets à avoir répondu être d'accord, 4 sujets possédent une 
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expérience en formation et parmi les 3 sujets à avoir répondu être en désaccord, 2 
sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 76, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
sentent que leur travail est de plus en plus apprécié par leur superviseur, 5 sujets 
sont d'accord et 1 est en désaccord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 76. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu être d'accord, 3 sujets 
possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette question 
qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement d'accord ou 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 77, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire qu'ils 
ont le sentiment d'être de plus en plus impliqués au sein de leur équipe de travail et 
5 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10,2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 77. Sur l'ensemble des 5 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 
sujets possèdent une expérience en formation, et parmi les 5 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 4 sujets possèdent une expérience en formation. Nous pouvons 
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conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 78, 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent que leur travail est de plus en plus 
précis alors que 6 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord et 5 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 78. Sur l'ensemble des 4 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 1 
sujet possède une expérience en formation, et parmi les 6 sujets à avoir répondu 
être d'accord, 5 sujets possédent une expérience en formation. Nous pouvons 
conclure pour cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont 
soit fortement d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 79, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils effectuent leur travail de plus en 
plus rapidement, 3 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 3 
sujets sont fortement d'accord et 3 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 79. Sur l'ensemble des 7 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 3 
sujets possèdent une expérience en formation, et les 3 sujets à avoir répondu être 
d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
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Pour la question 80, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent que la qualité de leur travail s'améliore 
constamment et 4 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 2 
sujets sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 80. Sur l'ensemble des 6 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 2 
sujets possèdent une expérience en formation et les 4 sujets à avoir répondu être 
d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 81, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, il est de plus en plus facile de bien performer et 2 
sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 81. Sur l'ensemble des 8 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation, et les 2 sujets à avoir répondu être 
d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
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Pour la question 82, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils ont une meilleure 
compréhension des caractéristiques de leur poste de travail et 5 sujets sont d'accord 
avec cette affirmation. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 1 
sujet est fortement d'accord et 5 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 82. Sur l'ensemble, les 5 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 
un seul possède une expérience en formation alors que les 5 sujets à avoir répondu 
être d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour 
cette question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 83, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils sont de plus en plus en mesure 
d'apporter eux-mêmes des solutions aux problèmes qui se présentent à leur poste 
de travail et 2 sujets sont d'accord. 
Nous avons vérifié s'il existait une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle et la réponse à cette 
question. Parmi les sujets ayant déjà suivi une formation en entreprise (*) soit 6/10, 4 
sujets sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec l'affirmation de la 
question 83. Sur l'ensemble des 8 sujets qui ont répondu être fortement d'accord, 4 
sujets possèdent une expérience en formation, et les 2 sujets à avoir répondu être 
d'accord possèdent une expérience en formation. Nous pouvons conclure pour cette 
question qu'il semble y avoir une tendance puisque 6 sujets sont soit fortement 
d'accord ou d'accord avec cette affirmation. 
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Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 (immédiatement aprés la formation) et le T2 (1 
mois après la formation) pour l'ensemble des questions. 
Pour la question 64, en T1, 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de leur 
formation alors que 2 sujets sont d'accord avec cette affirmation. Un mois après la 
formation (T2), les sujets ont un sentiment plus grand de faire moins d'erreurs 
puisque maintenant 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord alors que 1 sujet est 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 65, en T1, 7 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours à 
leur superviseur pour règler des problèmes, alors que 3 sujets sont d'accord avec 
cette affirmation. Un mois après la formation (T2), les sujets ont encore moins 
souvent recours à leur superviseur pour régler des problèmes car maintenant 9 
sujets sur 10 sont fortement d'accord et 1 sujet est d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 66, en T1, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours à 
leurs collègues pour régler des problèmes alors que 7 sujets sont d'accord avec 
cette affirmation. Un mois après la formation (T2) les sujets ont un sentiment plus 
fort d'avoir de moins en moins recours à leurs collègues puisque 7 sujets sur 10 sont 
fortement d'accord, 2 sujets sont d'accord et seulement 1 sujet est en désaccord. 
Pour la question 67, en T1, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que depuis le début de la formation, ils ont de moins en moins souvent recours au 
formateur pour régler des problèmes alors que 4 sujets sont en accord avec cette 
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affirmation. Un mois après la formation (T2) les sujets sont convaincus d'avoir de 
moins en moins recours au formateur car 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord 
alors que 2 sujets sont en accord avec cette affirmation. 
Pour la question 68, en (T1), 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour 
dire qu'ils ont le sentiment qu'ils peuvent être aussi efficaces que leurs collègues, 3 
sujets sont d'accord et 2 sujets sont en désaccord avec cette affirmation. Un mois 
après la formation (T2), les sujets ont le sentiment d'être plus efficaces que leurs 
collègues car maintenant 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord, 3 sujets sont 
d'accord et seulement 1 sujet est en désaccord avec cette affirmation. 
Pour la question 69, en T1, 9 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment qu'ils peuvent encore s'améliorer et 1 sujet est d'accord. Un 
mois après la formation, les sujets ont le sentiment de moins s'améliorer car 
maintenant 7 sujets sur 10 (comparativement à 9/10) sont fortement d'accord, 2 
sujets sont d'accord et 1 sujet est en désaccord. 
Pour la question 70, en T1, 2 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment qu'ils peuvent eux-mêmes aider leurs collègues de travail à 
rencontrer les objectifs journaliers, 6 sujets sont d'accord et 2 sujets sont en 
désaccord. Un mois après la formation (T2), les sujets sont beaucoup confiants de 
pouvoir aider leurs collègues puisque 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord et 6 
sujets sont d'accord. 
Pour la question 71, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment de fournir les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de 
l'entreprise alors que 5 sujets sont d'accord. Un mois après la formation (T2), les 
sujets ont un sentiment un peu plus fort de fournir les efforts nécessaires à la 
réussite des objectifs car 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord et que 4 sujets 
sont d'accord. 
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Pour la question 72, il n'existe pas d'écart entre le T1 et le T2. Les sujets 
ont toujours la même perception, soit que 1 sujet sur 10 est d'accord pour dire que 
depuis le début de la formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir 
adéquatement toutes les tâches demandées, 6 sujets sont en désaccord et 3 sujets 
sont fortement en désaccord avec cette affirmation. 
Pour la question 73, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment que plus ils avancent plus ils ont le goût d'approfondir des 
connaissances dans le domaine de la photo, 4 sujets sont d'accord et 1 sujet est en 
désaccord. Un mois après la formation (T2), les sujets ont moins le goût 
d'approfondir leur connaissance en photo puisque seulement 4 sujets sur 10 sont 
fortement d'accord, 4 sujets sont d'accord et maintenant 2 sujets sont en désaccord. 
Pour la question 74, en T1, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que la formation leur a permis d'avoir plus confiance en leurs capacités, 3 sujets 
sont d'accord et 4 sujets sont en désaccord avec cette affirmation. Un mois après la 
formation (T2), les sujets ont un peu plus confiance en leur capacité puisque 
maintenant 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord, 3 sujets sont d'accord et 3 sujets 
sont en désaccord avec cette affirmation. 
Pour la question 75, en T1, 8 sujets sur 10 sont d'accord pour dire qu'Ils ont 
le sentiment que leur travail est de plus en plus apprécié par leurs collègues alors 
que 2 sujets sont en désaccord. Un mois après la formation (T2), les sujets se 
sentent un peu plus appréciés par leurs collègues puisque maintenant 1 sujet sur 10 
est fortement d'accord alors que 6 sujets sont d'accord et 3 sujets sont en désaccord 
avec cette affirmation. 
Pour la question 76, en T1, 2 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils sentent que leur travail est de plus en plus apprécié par leur superviseur, 5 
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sujets sont d'accord, 2 sont en désaccord et 1 est fortement en désaccord. Un mois 
aprés la formation (T2), les sujets se sentent beaucoup plus appréciés par leur 
superviseur puisque 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord, 5 sujets sont d'accord 
et 1 est en désaccord. 
Pour la question 77, en T1, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
qu'ils ont le sentiment d'être de plus en plus impliqués au sein de son équipe de 
travail et 7 sujets sont d'accord avec cette affirmation. Un mois après la formation 
(T2), les sujets se sentent davantage impliqués au sein de leur équipe de travail car 
il y a maintenant 5 sujets sur 10 qui sont fortement d'accord et 5 sujets qui sont 
d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 7S, il n'y a aucun écart entre le T1 et T2. Les sujets ont la 
même perception, soit 4 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire que depuis 
le début de la formation, ils constatent que leur travail est de plus en plus précis 
alors que 6 sujets sont d'accord. 
Pour la question 79, en T1, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils effectuent leur travail de 
plus en plus rapidement, 4 sujets sont d'accord avec cette affirmation. Un mois 
aprés la formation (T2), les sujets ont le sentiment d'effectuer le travail plus 
rapidement car maintenant il y a 7 sujets sur 10 qui sont fortement d'accord et 3 
sujets qui sont d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question SO, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que depuis le début de la formation, ils constatent que la qualité de leur travail 
s'améliore constamment et 5 sujets sont d'accord. Un mois après la formation (T2), 
les sujets ont le sentiment encore plus d'améliorer la qualité de leur travail car 6 
sujets sur 10 sont fortement d'accord et 4 sujets sont d'accord. 
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Pour la question 81, en T1, 3 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que depuis le début de la formation, il est de plus en plus facile de bien performer et 
7 sujets sont d'accord avec cette affirmation. Un mois aprés la formation (T2), les 
sujets ont un sentiment beaucoup plus fort de bien performer puisque maintenant 8 
sujets sur 10 sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord avec cette affirmation. 
Pour la question 82, en T1, 6 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils ont une meilleure 
compréhension des caractéristiques de leur poste de travail et 4 sujets sont d'accord 
avec cette affirmation. Un mois après la formation (T2), les sujets ont un peu moins 
la perception d'avoir une meilleure compréhension des caractéristiques de leur poste 
puisque 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord, et 5 sujets sont d'accord avec cette 
affirmation. 
Pour la question 83, en T1, 5 sujets sur 10 sont fortement d'accord pour dire 
que depuis le début de la formation, ils constatent qu'ils sont de plus en plus en 
mesure d'apporter eux-mêmes des solutions aux problèmes qui se présentent à leur 
poste de travail et 5 sujets sont d'accord. Un mois après la formation (T2), les sujets 
sont encore plus confiants d'être en mesure d'apporter eux-mêmes des solutions 
aux problèmes car 8 sujets sur 10 sont fortement d'accord et 2 sujets sont d'accord. 
Résultats statistiques 
En ce qui concerne les résultats statistiques obtenus par l'entreprise sur la 
performance de chacun des sujets, 4 des sujets participant à l'étude et ayant été 
affectés au poste d'aide général à la production ont vu leur performance améliorée 
entre la fin de la formation et un mois après, leurs résultats respectifs étant les 
suivants: 
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Sujet 1 de 28 enveloppes à l'heure à 82 enveloppes à l'heure 
Sujet 3 de 35 enveloppes à l'heure à 61 enveloppes à l'heure 
Sujet 6 de 44 enveloppes à l'heure à 56 enveloppes à l'heure 
Sujet 9 de 20 enveloppes à l'heure à 67 enveloppes à l'heure 
Deux des sujets participant à l'étude et ayant été affectés au poste 
d'opérateur de couteau ont vu leur performance améliorée entre la fin de la 
formation et un mois aprés, leurs résultats respectifs étant les suivants: 
Sujet 2 de 245 enveloppes par jour à 325 enveloppes par jour 
Sujet 10 de 315 enveloppes par jour à 332 enveloppes par jour 
Un des sujets participant à l'étude et ayant été affecté au poste de préposé à 
l'inspection des photos a vu sa performance améliorée entre la fin de la formation et 
un mois aprés, le résultat étant le suivant: 
Sujet 4 de 43 rouleaux par jour à 65 rouleaux par jour 
Un des sujets participant à l'étude et ayant été affecté au poste de préposé 
au service à la clientèle a vu sa performance améliorée entre la fin de la formation et 
un mois après, le résultat étant le suivant: 
Sujet 5 de 18 appels par jour à 43 appels par jour 
Un des sujets participant à l'étude et ayant été affecté au poste d'opérateur 
d'encolleuse a vu sa performance améliorée entre la fin de la formation et un mois 
après, le résultat étant le suivant: 
Sujet 5 de 150 négatifs par jour à 325 négatifs par jour 
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Pour ce qui est du seul sujet (sujet 11) à avoir été affecté au poste de 
préposé à la numérisation de CD, il n'existe pas d'indicateur de performance précis, 
toutefois, pour que l'objectif soit atteint, il ne doit rester aucune bobine de négatif à 
numériser et à graver sur le CD à la fin du quart de travail. Habituellement, il y a 
entre 1 800 et 2 000 bobines de négatifs à numériser et à graver. En T1 et en T2, le 
sujet a réussi à effectuer le travail au complet. 
5.2 Résultats analytiques 
Par cette analyse, nous avons tenté de voir s'il y avait une relation entre nos 
variables indépendantes (clarté de l'objectif, la perception de la pertinence et de 
l'utilité, le support des collégues de travail et du superviseur, et la motivation) et 
notre variable dépendante (degré d'application). Pour ce faire, nous avons comparé 
les résultats obtenus sur le degré d'application, par la méthode des scores, avec les 
résultats obtenus pour chacune de nos variables indépendantes. Nous vous 
rappelons que les scores ont été obtenus en faisant la somme des réponses, de nos 
sujets, pour chacune des questions reliées aux variables indépendantes et à la 
variable dépendante. Les réponses possibles sont 4 pour fortement d'accord, 3 pour 
d'accord, 2 pour en désaccord et 1 pour fortement en désaccord. De plus, afin de 
mettre nos 4 hypothèses à l'épreuve, nous avons ordonnancé les résultats des 
sujets pour chacune des variables indépendantes en fonction de leur résultat. Ce 
que nous cherchons à observer, c'est s'il y a une progression constante et une 
tendance. 
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Clarté de l'objectif: 
Notre première hypothèse mise à l'épreuve est celle où nous postulons qu'il y 
a la présence d'une relation positive entre la clartè d'un objectif de formation et le 
degré d'application des connaissances acquises durant la formation. Ainsi, nous 
sommes d'avis que plus les objectifs de formation sont clairs, plus le degré 
d'application des connaissances sera augmenté. Les résultats obtenus (Fig. 5.1) 
sont les suivants: 
lTMPSI 
61 'i8 74 66 69 6IJ 68 76 15 63 13 64 76 
78% 73% 93% 83Jl	 86~ lll' 85% 95~ 94% 79i' 91~ 80% 95% 
Figure 5.1:	 Comparaison des résultats obtenus pour le degré d'application et la 
clarté de l'objectif 
Immédiatement après la formation (T1) 
Lorsque nous observons les résultats de la clarté de l'objectif (figure 5.1), 
nous constatons qu'il y a un peu de variation car toutes les réponses sont en haut de 
50% et la majorité en haut de 88% et, de ce fait, nous observons une croissance. 
Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 73% et la variation 
se situe entre 73% et 93%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 83%, 73%, 84%, 90%, 86%, 86%, 81 %, 78%, 73% 
et 93% nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous 
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comparons les résultats de nos deux variables soit la variable indépendante et 
dépendante, nous observons que nos variables ne semblent pas graphiquement 
liées entre elles puisque nous notons pour plusieurs de nos sujets plus de variation 
entre les deux variables. Par exemple, pour le sujet 9a nous obtenons 50% pour la 
clarté de l'objectif et 83% pour le degré d'application, pour le sujet 4a nous 
obtenons 100% et 78%, il en va de même pour notre sujet 10a pour lequel nous 
obtenons aussi 100% mais 73% pour l'application. À la lumière de ce qui précède, 
nous pouvons conclure qu'il n'y a pas de relation entre nos variables la clarté de 
l'objectif et le degré de l'application et par conséquent notre hypothèse se trouve 
infirmée. 
Un mois après la formation (T2) 
Lorsque nous observons les résultats de la clarté de l'objectif, nous 
constatons qu'il y a très peu de variation; en effet, les réponses se situent entre 
79% et 100%, un seul est à 79%, tous les autres sont en haut de 88% et de ce fait 
nous observons une croissance. 
Toutefois, nous constatons, au niveau du degré d'application qu'il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 75% et la variation 
se situe entre 75% et 95%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 83%, 86%, 75%, 85%, 95%, 94%, 79%, 91 %, 80% 
et 95% nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous 
comparons les résultats de nos deux variables, soit la variable indépendante et 
dépendante, nous observons que nos variables ne semblent pas graphiquement 
liées entre elles puisque nous notons pour plusieurs de nos sujets plus de variation 
entre les deux variables. Par exemple, pour 3 de nos sujets (1 b, 3b et 9b), nous 
obtenons 88% pour la clarté de l'objectif et une variation de 75% à 86% pour le 
degré d'application, puis pour 6 de nos sujets (2b, 4b, 6b, 8b, 10b et 11 b), nous 
obtenons 100% pour la clarté de l'objectif et une variation entre 79% et 95% pour le 
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degré d'application. Enfin, nous observons d'autres variations lorsque l'on compare 
les réponses entre les sujets, notamment le sujet 5b a un résultat de 75% pour la 
clarté de l'objectif et 83% pour l'application alors que le sujet 6b a un résultat de 
100% pour la clarté de l'objectif et 79% pour le degré d'application. À la lumière de 
ce qui précède, nous pouvons conclure qu'il n'y a pas de relation entre nos variables 
clarté de l'objectif et degré de l'application et par conséquent notre hypothèse se 
trouve infirmée. 
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Perception de la pertinence et perception de l'utilité 
Notre deuxième hypothèse mise à l'épreuve est celle où nous postulons qu'il 
existait une relation entre la perception de la pertinence et la perception de l'utilité de 
la formation et le degré d'application. Ainsi, nous croyons que plus l'apprenant a le 
sentiment qu'il pourra appliquer les connaissances apprises, durant la formation, 
dans son milieu de travail et que celle-ci sont en lien avec les tâches du poste, plus 
le degré d'application sera élevé. Nous présenterons les résultats obtenus pour la 
perception de la pertinence (Fig. 5.2) et ensuite la perception de l'utilité (Fig. 5.3). 
Les résultats sont les suivants: 
Perception de la pertinence 
TEMPS 1 TEMPS 2 
sa 74 67 01 71 65 69 60 76 75 6J 68 64 66 73 76 
86% 75% 95% 94% 79% 85" 80" 8J% 91" 95" 
18 • 3B ' 2B 4B 1 6B' 9B lOB' SB' 8B 118 ' 
63% 75% 15% 75% 75% a8ll 88% 100% 100% 50" 50% 75% 75" 75% 75% 75% 100% 100% 100" 
Figure 5.2:	 Comparaison des résultats obtenus pour le degré d'application 
et la perception de la pertinence 
Immédiatement après la formation (T1) 
Lorsque nous observons les résultats pour la perception de la pertinence 
(figure 5.2), nous constatons qu'il y a un peu de variation car toutes les réponses 
sont en haut de 63% et la majorité soit 8 sujets sont en haut de 75% et, de ce fait, 
nous observons une croissance. 
Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 73% et la variation 
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se situe entre 73% et 93%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 86%, 86%, 73%, 83%, 73%, 93%, 84%, 78%, 90% et 
81 % nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous 
comparons les résultats de nos deux variables soit la variable indépendante et 
dépendante, nous observons que nos variables ne semblent pas graphiquement 
liées entre elles puisque nous notons pour plusieurs de nos sujets plus de variation 
entre les deux variables. Par exemple, pour 3 de nos sujets (5a, 9a, 10a et 11 a) 
nous obtenons 75% pour la perception de la pertinence et une variation entre 73% 
et 93% pour le degré d'application, puis pour 2 de nos sujets (1 a et 4a) nous 
obtenons 88% pour la perception de la pertinence et, 84 et 78 pour le degré 
d'application. Enfin, nous observons d'autres variations lorsque l'on compare les 
réponses entre les sujets notamment le sujet 5a a un résultat de 75% pour la 
perception de la pertinence et 73% pour l'application alors que le sujet 11 a a un 
résultat de 75% pour la perception de la pertinence et 93% pour le degré 
d'application. À la lumiére de ce qui précède, nous pouvons conclure qu'il n'y a pas 
de relation entre nos variables perception de la pertinence et degré de l'application 
et par conséquent notre hypothèse se trouve infirmée. 
Un mois après la formation (T2) 
Lorsque nous observons les résultats pour la perception de la pertinencenous 
constatons qu'il y a un peu de variation car toutes les réponses sont en haut de 50% 
et la majorité, soit 8 sujets sont en haut de 75% et de ce fait, nous observons une 
croissance. 
Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une variation, 
puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 75% et la variation se situe 
entre 75% et 95%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons la 
séquence des résultats: 86%, 75%,95%,94%,79%,85%,80%,83%,91% et 95% 
nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous comparons les 
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résultats de nos deux variables soit la variable indépendante et dépendante, nous 
observons que nos variables ne semblent pas graphiquement liées entre elles 
puisque nous notons pour plusieurs de nos sujets plus de variation entre les deux 
variables. Ainsi, pour 2 de nos sujets (1 b et 3b) nous obtenons 50% pour la 
perception de la pertinence et un résultat de 86% et 75% pour le degré d'application, 
puis pour 5 de nos sujets (2b, 4b, 6b, 9b et 10b) nous obtenons 75% pour la 
perception de la pertinence et une variation entre 79% et 95% pour le degré 
d'application. Enfin, pour 3 de nos sujets nous obtenons 100% pour la perception de 
la pertinence et une variation entre 83% et 95% pour le degré d'application. À la 
lumiére de ce qui précéde, nous pouvons conclure qu'il n'y a pas de relation entre 
nos variables perception de la pertinence et degré de l'application et par conséquent 
notre hypothèse se trouve infirmée. 
Perception de l'utilité 
TEMPS l TEMPS 1 
67 61 58 71 58 65 74 60 63 69 16 15 66 68 64 11 16 
/5% 19% 86% 95% 94% 81% 85% 80% 91% 95% 
lB' 68' lB' 28� 48 SB' 98 lOS' 8B 118' 
10 10 Il 1J� 11 12 12 
61% 67% 83% 92%� 92% 100% 100% 10014 100% 67% 67% 75% 83% 83% 91% 92% 92% 100% 100% 
Figure 5.3:� Comparaison des résultats obtenus pour le degré d'application 
et la perception de l'utilité 
Immédiatement après la formation (T1) 
Lorsque nous observons les résultats pour la perception de l'utilité, nous 
constatons qu'il y a un peu de variation. Tout d'abord, toutes les réponses sont en 
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haut de 67% et la majorité, soit 7 sujets, sont en haut de 83%, Nous observons 
également une croissance. 
Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 73% et la variation 
se situe entre 73% et 93%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 86%, 86%, 83%, 84%, 78%, 73%, 90%, 73%, 81 % et 
93% nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous 
comparons les résultats de nos deux variables soit la variable indépendante et 
dépendante, nous observons que nos variables ne semblent pas graphiquement 
liées entre elles puisque nous notons pour plusieurs de nos sujets plus de variation 
entre les deux variables. Par exemple, pour 3 de nos sujets (3a, 6a et 9a) nous 
obtenons 67% pour la perception de l'utilité et une variation entre 83% et 86% pour 
le degré d'application, puis pour 2 de nos sujets (4a et 10a) nous obtenons 92% 
pour la perception de l'utilité et, 78% et 73% pour le degré d'application, enfin pour 4 
de nos sujets (2a, 5a, 8a et 11 a) nous obtenons 100% pour la perception de l'utilité 
et une variation de 73% à 93% pour le degré d'application des connaissances. Enfin, 
une autre variation que nous observons lorsque nous comparons les sujets, c'est 
que nous avons obtenu pour le sujet 9a 67% pour la perception de l'utilité et 83% 
pour le degré d'application alors que pour le sujet 8a nous obtenons 100% pour la 
perception de l'utilité a un résultat près du sujet 9a pour l'application, soit 81 %. À la 
lumière de ce qui précède, nous pouvons conclure qu'il n'y a pas de relation entre 
nos variables la perception de l'utilité et le degré de l'application et par conséquent 
notre hypothèse se trouve infirmée. 
Un mois après la formation (T2) 
Lorsque nous observons les résultats pour la perception de l'utilité, nous 
constatons qu'il y a un peu de variation. Tout d'abord, toutes les réponses sont en 
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haut de 67% et la majorité, soit 8 sujets, sont en haut de 75%. Nous observons aussi 
une croissance. 
Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 75% et la variation 
se situe entre 75% et 95%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 75%, 79%, 86%, 95%, 94%, 83%, 85%, 80%, 91 % et 
95% nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous 
comparons les résultats de nos deux variables soit la variable indépendante et 
dépendante, nous observons que nos variables ne semblent pas graphiquement 
liées entre elles puisque nous notons pour plusieurs de nos sujets plus de variation 
entre les deux variables. Par exemple, pour 3 de nos sujets (3a, 6a et 9a) nous 
obtenons 67% pour la perception de l'utilité et une variation entre 83% et 86% pour 
le degré d'application, puis pour 2 de nos sujets (4a et 10a) nous obtenons 92% 
pour la perception de l'utilité et, 78% et 73% pour le degré d'application et pour 4 de 
nos sujets (2a, 5a, 8a et 11 a) nous obtenons 100% pour la perception de l'utilité et 
une variation de 73% à 93% pour le degré d'application des connaissances. Enfin, 
lorsque nous comparons certains sujets entre eux nous pouvons distinguer là aussi 
de la variation. Ainsi lorsque nous observons, le sujet 1b nous obtenons 75% pour la 
perception de l'utilité et 86% pour le degré d'application alors que lorsque nous 
observons le sujet 9b nous obtenons 92% pour la perception de l'utilité et 86% pour 
l'application presque le même résultat que le 1b. À la lumiére de ce qui précéde, 
nous pouvons conclure qu'il n'y a pas de relation entre nos variables la perception 
de l'utilité et le degré de l'application et par conséquent notre hypothèse se trouve 
infirmée. 
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Support du milieu de travail 
Notre troisième hypothèse mise à l'épreuve est celle où nous avons postulé qu'il 
existe une relation entre le support du milieu de travail (collègues de travail et le 
superviseur) et le degré d'application. Ainsi, nous croyons que plus l'apprenant sera 
supporté par son milieu de travail, plus le degré d'application sera élevé. Nous 
présenterons les résultats obtenus pour le support des collègues de travail (Fig. 5.4) 
et ensuite le support du superviseur (Fig. 5.5). Les résultats sont les suivants: 
Support des collègues: 
TEMPS 1 TEMPS 1 
58 69 67 n 61 SB 74 76 75 7]766064169666368 
lSlii 80% 86% 
8 10 110 111 11 
8311 92% 92% 100% 100% 100% 100%. 100% 6116 83,. 83" 91% 92% 92" 91% 100" 100" 100" 
Figure 5.4:	 Comparaison des résultats obtenus pour le degré d'application 
et le support des collègues 
Immédiatement après la formation (T1) 
Lorsque nous observons les résultats pour le support des collègues de travail (figure 
5.4), nous constatons qu'il y a un peu de variation. Tout d'abord, toutes les réponses 
sont en haut de 75% et la majorité, soit 8 sujets, sont en haut de 83%. Nous 
observons aussi une croissance. 
Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 73% et la variation 
se situe entre 73% et 93%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 86%, 83%, 81%, 73%, 86%, 84%, 90%, 78%, 73% et 
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93% nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous 
comparons les résultats de nos deux variables soit la variable indépendante et 
dépendante, nous observons que nos variables ne semblent pas graphiquement 
liées entre elles, puisque nous notons, pour plusieurs de nos sujets une variation 
entre les deux variables. Par exemple, pour 2 de nos sujets (5a et 6a) nous 
obtenons 92% pour le support des collègues de travail et 73% et 86% pour le degrè 
d'application, puis pour 5 de nos sujets (1 a, 2a, 4a, 10a et 11 a) nous obtenons 100% 
pour le support des collègues de travail et une variation entre 73% et 93% pour le 
degré d'application. Enfin, lorsque nous comparons le sujet 9a et 1a, nous 
constatons qu'il existe une grande variation entre les deux sujets pour ce qui est du 
support des collègues de travail, pour l'un nous avons obtenu 75% et l'autre 100%. 
Cependant, il existe peu de variation entre eux concernant le degré de l'application 
soit 83% et 84%. De plus, si nous comparons les sujets 10a et 11 a nous obtenons 
pour tous les deux 100% pour le support des collègues de travail et un résultat 
respectif de 73% et 93% pour le degré d'application. À la lumière de ce qui précède, 
nous pouvons conclure qu'il n'y a pas de relation entre nos variables le support des 
collègues de travail et le degré de l'application et par conséquent notre hypothèse 
se trouve infirmée. 
Un mois après la formation (T2) 
Lorsque nous observons les résultats pour le support des collègues de 
travail, nous constatons qu'il y a très peu de variation. Tout d'abord, toutes les 
réponses sont en haut de 67% et la majorité, soit 9 sujets, sont en haut de 83%. 
Nous observons également une croissance. 
Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 75% et la variation 
se situe entre 75% et 95%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 95%, 75%, 80%, 86%, 83%, 79%, 85%, 95%, 94% et 
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91 % nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous 
comparons les résultats de nos deux variables soit la variable indépendante et 
dépendante, nous observons que nos variables ne semblent pas graphiquement 
liées entre elles car, il existe, pour plusieurs de nos sujets, une variation importante 
entre les deux variables. Par exemple, pour le sujet 11 b nous avons obtenu 67% et 
95%, pour le sujet 5b nous avons obtenu 92% et 83%, pour le sujet 6b nous avons 
obtenu 92% et 79% et pour le sujet 8b nous avons obtenu 100% et 91 %. Enfin, 
lorsque nous comparons les sujets 11 b et 2b nous observons qu'ils ont un résultat 
différent pour le support des collègues de travail soit respectivement 67% et 100% 
mais ils ont le même résultat pour le degré d'application soit 95%. À la lumiére de ce 
qui précéde, nous pouvons conclure qu'il n'y a pas de relation entre nos variables le 
support des collègues de travail et le degré de l'application et par conséquent notre 
hypothése se trouve infirmée. 
Support du superviseur: 
TEMPS 1 TEMPS 2 
69 65 58 sa 71 69 67 74 75 73 60 63 64 68 66 69 76 76 
58% 67% 67" 79% 88" 92" 92" 100% 100% 67" 75" 75" 79" 83" 96" 100"]J" 
Figure 5.5:	 Comparaison des résultats obtenus pour le degré d'application 
et le support du superviseur 
Immédiatement après la formation (T1) 
Lorsque nous observons les résultats pour le support du superviseur (figure 
5.5), nous constatons qu'il y a très peu de variation. Tout d'abord, toutes les 
réponses sont en haut de 58% et la majorité, soit 8 sujets, sont en haut de 67%. 
Nous observons également une croissance. 
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Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 73% et la variation 
se situe entre 73% et 93%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 78%, 83%, 86%, 81%, 73%, 73%, 90%, 86%, 84% et 
93% nous observons qu'il n'y a pas de croissance. En outre, lorsque nous 
comparons les résultats de nos deux variables soit la variable indépendante et 
dépendante, nous observons que nos variables ne semble pas graphiquement liées 
entre elles car il existe, pour plusieurs de nos sujets, une grande variation entre les 
deux variables. Par exemple, pour le sujet 4a nous avons obtenu 58% et 78%, pour 
le sujet 9a nous avons obtenu 58% et 83%, pour le sujet 6a nous avons obtenu 67% 
et 86%, pour le sujet 8a nous avons obtenu 67% et 11 %, pour le sujet 10a nous 
avons obtenu 88% et 73% et pour le sujet 1a nous avons obtenu 100% et 84%. 
Enfin, lorsque nous comparons les sujets 9a et 1a, nous observons qu'il y a de la 
variation puisqu'ils ont un résultat différent pour le support du superviseur soit 
respectivement 58% et 100% mais ils ont presque le même résultat pour le degré 
d'application soit 83% et 84%. Deux autres sujets présentes une variation lorsque 
nous les comparons, il s'agit des sujets 6a et 3a. Nous obtenons un résultat différent 
pour le support du superviseur soit respectivement 67% et 92% mais ils ont le même 
résultat pour le degré d'application soit 86%. À la lumière de ce qui précède, nous 
pouvons conclure qu'il n'y a pas de relation entre nos variables support du 
superviseur et le degré de l'application et par conséquent notre hypothèse se 
trouve infirmée. 
Un mois après la formation (T2) 
Lorsque nous observons les résultats pour le support du superviseur, nous 
constatons qu'il y a très peu de variation. Tout d'abord, toutes les réponses sont en 
haut de 67% et la majorité, soit 8 sujets, sont en haut de 75%. Nous observons 
aussi une croissance. 
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Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 73% et la variation 
se situe entre 73% et 93%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 94%, 91 %, 75%, 79%, 80%, 85%, 83%, 86%, 95% et 
95%, il semble y avoir une relation, sauf pour deux cas, soit pour nos sujets 4b 
(94%), 8b (91%). En outre, lorsque nous comparons les résultats de nos deux 
variables soit la variable indépendante et dépendante, nous observons que nos 
variables ne semblent pas graphiquement liées, car, il existe, pour plusieurs de nos 
sujets, une grande variation entre les deux variables. Par exemple, pour le sujet 4b 
nous avons obtenu 67% et 94%, pour le sujet 8b nous avons obtenu 71 % et 91 % et 
pour le sujet 5b nous avons obtenu 88% et 83%. Enfin, lorsque nous comparons les 
sujets 4b et 2b, nous observons qu'il y a de la variation puisqu'ils ont un résultat 
différent pour le support du superviseur soit respectivement 67% et 96% mais ils ont 
presque le même résultat pour le degré d'application soit 94% et 95%. Deux autres 
sujets présentes une variation lorsque nous les comparons, il s'agit des sujets 4b et 
11 b. Nous obtenons un résultat différent pour le support du superviseur soit 
respectivement 67% et 100% mais ils ont presque le même résultat pour le degré 
d'application soit 94% et 95%. À la lumière de ce qui précède, nous pouvons 
conclure qu'il n'y a pas de relation entre nos variables support du superviseur et le 
degré de l'application et par conséquent notre hypothèse se trouve infirmée. 
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La motivation 
Notre quatrième hypothèse mise à l'épreuve est celle où nous avons postulé 
qu'il existe une relation positive entre la motivation de l'apprenant et le degré 
d'application. Ainsi, plus l'apprenant se sent motivé, plus le degré d'application sera 
élevé. Les résultats que nous avons obtenus pour la motivation (Fig. 5.6) sont les 
suivants: 
TEMPS 1 TfMPSl 
w ~ ~ ~ ~ H ~ n M M 
75" 83" 79" 94" 80" 85" 85" 91" 95" 95" 
38' 58' 68' 48 108' lB' 98 88 28 ' 118 ' 
1 
27 28 28 19 29 31 31 34 35 35 
78% 18% 81% 81% 8l% 8l" 89% 94% 97% 71" 78" 78% 81" 81" 86" 86% 94% 97% 9]j1 
Figure 5.6:	 Comparaison des résultats obtenus pour le degré d'application 
et la motivation 
Immédiatement après la formation (T1) 
Lorsque nous observons les résultats concernant la motivation (figure 5.6), 
nous constatons qu'il y a très peu de variation. Tout d'abord, toutes les réponses 
sont en haut de 69%. et la majorité, soit 9 sujets, sont en haut de 78%. Nous 
observons également une croissance. 
Toutefois, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 73% et la variation 
se situe entre 73% et 93%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 73%, 84%, 86%, 78%, 73%, 86%, 81 %, 83%, 90% et 
93%, nous observons qu'il n'y a pas de croissance. Cependant, lorsque nous 
comparons les résultats de nos deux variables, soit la variable indépendante et 
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dépendante, nous observons que nos variables semblent graphiquement être liées 
entre elles, puisque nous notons, pour plusieurs de nos sujets, une variation de 2% 
à 6%, à l'exception des sujets 3a et 1Da, pour lesquels nous avons obtenu 78% et 
81 % pour la motivation et 86% et 73% pour l'application. Enfin, lorsque nous 
comparons les sujets 5a et 1Da, nous observons qu'il y a beaucoup de variation 
puisqu'ils ont un résultat différent pour le support du superviseur soit respectivement 
69% et 81 % mais ils ont le même résultat pour le degré d'application soit 73%. À la 
lumière de ce qui précède, nous devons conclure qu'il n'y a pas de relation entre nos 
variables de la motivation et le degrè de l'application et par conséquent notre 
hypothèse se trouve infirmée. 
Un mois après la formation (T2) 
Lorsque nous observons les résultats concernant la motivation, nous 
constatons qu'il y a très peu de variation. Tout d'abord, toutes les réponses sont en 
haut de 75% et la majorité, soit 7 sujets, sont en haut de 81 %. Nous observons 
également une croissance. 
En outre, nous constatons qu'au niveau du degré d'application, il y a une 
variation, puisque tous les résultats de nos sujets sont en haut de 75% et la variation 
se situe entre 75% et 95%, donc un écart de 20%. De plus, lorsque nous regardons 
la séquence des résultats: 75%, 83%, 79%, 94%, 80%, 86%, 85%, 91 %, 95% et 
95%, mise à part les résultats de nos sujets 5b (83%), 4b (94%) et 9b (85%), nous 
observons qu'il y a une légère croissance. Cependant, lorsque nous comparons les 
résultats de nos deux variables, soit la variable indépendante et dépendante, nous 
observons que nos variables semblent être graphiquement liées entre elles, puisque 
nous notons, pour plusieurs de nos sujets, une variation de 0% à 6%, à l'exception 
du sujet 4b, pour lequel nous avons obtenu 81 % pour la motivation et 94% pour 
l'application. Enfin, lorsque nous comparons les sujets entre eux et leurs résultats 
nous observons qu'il n'y a aucun écart significatif. À la lumière de ce qui précède, il 
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semble y avoir une relation entre la motivation et le degré d'application. Par 
conséquent, l'hypothèse 3 serait confirmèe. 
Pour conclure, nos analyses ont montrè que les gens possédant de 
l'expérience en formation avaient plus souvent des rèponses à l'effet qu'ils étaient 
soit fortement d'accord ou en accord avec nos affirmations. 
Aussi, selon nos résultats, la variable de contrôle ne semble pas se 
comporter comme une variable confondante. Toutefois, étant donné la faible taille 
d'échantillon et la nature des analyses que nous avons utilisées, nous ne pouvons 
pas conclure que cette variable n'est pas confondante. 
CHAPITRE VI 
DISCUSSION 
Dans ce chapitre nous ferons un bref rappel du programme de formation de 
Les Pros de la Photo et de la problématique qui en découle. Puis, nous présenterons 
nos résultats descriptifs et analytiques en les mettant en relation avec les études qui 
ont été effectuées sur ce sujet. Enfin, nous ferons part des difficultés d'ordre 
contextuel que nous avons rencontrées et qui peuvent être une explication aux 
résultats obtenus dans notre étude. 
Il est important de rappeler que le programme de formation de Les Pros de 
la Photo a subi plusieurs modifications au cours des dernières années. Tout d'abord, 
avant septembre 2000, l'entreprise offrait à ses employés une formation 
communément appelée "formation sur le tas". 
Ensuite, en septembre 2000, l'entreprise a implanté le système de qualité 
ISO 9002, ce qui a permis à l'entreprise de mettre en place des « procédures de 
travail» et des « procédures de système de qualité» pour chaque poste de travail et 
ce, afin de s'assurer de maintenir et d'améliorer la qualité des produits et services 
conformément aux exigences du client. De ces procédures de travail, un formulaire a 
été élaboré afin de mieux structurer la formation dispensée aux employés. 
L'utilisation de ce formulaire permettait d'identifier les éléments qui avaient été 
compris et intégrés. La formation était octroyée par des employés désignés 
« accompagnateurs» expérimentés ou peu expérimentés sur le poste de travail et 
elle pouvait être dispensée par plus d'un accompagnateur. Dû au grand nombre de 
nouveaux employés à former, parfois plus d'une vingtaine, pour les périodes 
estivales (période des fêtes ainsi que l'été), peu d'employés étaient disposés à 
vouloir donner de la formation, cette tâche exigeant trop d'énergie et de temps. 
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Pour remédier à ces difficultés et augmenter la qualité de son programme de 
formation, en octobre 2003, l'entreprise a apporté quelques modifications à son 
programme de formation «entraînement à la tâche ». Tout d'abord, l'entreprise a 
utilisé des critères de sélection pour choisir les formateurs. Parmi ces critères, 
mentionnons, notamment, l'ancienneté, le nombre d'années d'expérience dans le 
poste, l'attitude de leadership, la communication et l'intérêt pour la formation. Par la 
suite, les formateurs désignés ont reçu une formation sur mesure de deux jours 
intitulée «Instructeur efficace ». Pour diminuer la charge de travail des formateurs 
dans les départements de plus grande taille, plus d'un formateur a été formé dans 
ces départements. De plus, les apprenants ont été jumelés avec le même formateur 
durant l'ensemble de la formation. En outre, les formateurs ont été impliqués plus 
activement dans l'évaluation finale des apprenants. Enfin, en signe de 
reconnaissance, pour encourager et motiver les formateurs, une prime de formateur 
a été offerte. 
Nous constatons que beaucoup d'efforts ont été déployés par l'entreprise 
pour améliorer la qualité du programme de formation. Cependant, aucune 
évaluation de son efficacité n'a été effectuée jusqu'à présent. L'objectif de notre 
étude consistait donc à évaluer le programme de formation «Entraînement à la 
tâche» de Les Pros de la Photo; plus spécifiquement, à identifier les caractéristiques 
du programme de formation qui ont un effet sur le degré d'application des 
connaissances enseignées tant chez les employés nouvellement embauchés que 
chez les employés déjà en emploi, formés sur un nouveau poste de travail. Le but 
ultime de notre recherche étant d'aider l'entreprise à déterminer s'il faut maintenir, 
modifier ou cesser ledit programme. 
Les résultats descriptifs et analytiques que nous avons obtenus dans notre étude, 
nous ont permis de faire plusieurs constatations: 
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Tout d'abord, pour ce qui est de la clarté de l'objectif, nos résultats 
descriptifs indiquent que les sujets perçoivent l'objectif de la formation comme étant 
clair et que celui-ci l'est encore plus un mois après la formation. De plus, les 
résultats semblent indiquer que les sujets, ayant déjà suivi une formation, perçoivent 
l'objectif de la formation comme étant plus clair que ceux n'ayant pas d'expérience 
en formation. 
Par contre, lorsque nous observons les résultats analytiques, ceux-ci 
indiquent qu'il n'y a pas de relation, immédiatement après la formation (T1) et un 
mois après la formation (T2), entre les résultats obtenus sur la clarté de l'objectif et 
les résultats obtenus sur le degré d'application. De ce fait, nous ne pouvons, hors 
de tout doute, confirmer notre hypothèse. 
Plusieurs facteurs peuvent expliquer la variation entre le T1 et le T2. Tout 
d'abord le faible nombre de cas ne nous permet peut-être pas d'obtenir des résultats 
concluants. Aussi, le nombre de questions (2) pour évaluer la clarté de l'objectif 
n'était fort probablement pas suffisant. Également, l'objectif était peut-être plus clair 
pour les employés qui avaient déjà eu une expérience passée en formation (variable 
de contrôle) que ceux qui n'en avaient pas. Dans ce sens, Bloom (1969) postule 
que pour être en mesure d'appliquer une méthode ou une théorie, il faut 
préalablement la comprendre. 
Lorsque nous prenons connaissance de la littérature à ce sujet, il appert que 
l'objectif de formation doit être énoncé clairement et être réaliste (Frève, 2002) et 
que, s'il est mal défini, il devient une barrière à l'application des connaissances 
(Tennant, Boonkrong et Roberts, 2002). 
Pour ce qui est des résultats obtenus concernant la perception de la 
pertinence et la perception de l'utilité, les résultats descriptifs indiquent que les 
sujets ont une bonne perception quant à la pertinence et l'utilité de la formation et 
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que cette perception ne change pas un mois après la formation. De plus, les 
résultats indiquent qU'II semble exister une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle, et la perception de la 
pertinence et de l'utilité la formation. 
Par contre, les rèsultats analytiques, indiquent qu'il n'y a pas de relation, en 
T1 et en T2, entre les résultats obtenus quant à la perception de la pertinence et de 
l'utilité, et les résultats obtenus quant au degré d'application. Il est encore 
impossible, ici, de confirmer notre hypothèse. 
En tenant compte des résultats obtenus, nous sommes d'avis qu'un biais de 
sélection a pu intervenir; c'est-à-dire que les sujets ayant plus d'expérience au sein 
de l'entreprise avaient une meilleure perception de l'utilité et de la pertinence de la 
formation que ceux nouvellement embauchés. De même, les sujets qui avaient 
préalablement une expérience en formation, sans nécessairement avoir de 
l'expérience en entreprise percevaient peut-être plus clairement la pertinence et 
l'utilité de cette formation. Finalement, l'expérience acquise entre le T1 et le T2 
permettrait peut-être davantage au nouvel employé de mieux percevoir la pertinence 
et l'utilité de la formation. 
Par ailleurs, les différentes études menées sur ce sujet ont démontré que la 
formation pouvait être jugée inutile si le contexte de formation n'était pas pertinent et 
s'il n'y avait pas de lien entre le programme de formation et le plan d'affaires 
(Tennant, Boonkrong et Roberts, 2002). Aussi, il appert que pour qu'il y ait un 
transfert des nouvelles habiletés, les apprenants ont besoin d'avoir le sentiment que 
la formation est pertinente et qu'ils devront l'appliquer dans leur travail (Axtell et al., 
1997). Enfin, l'étude de Tracey et Tews (1995) a aussi permis d'identifier que la 
possibilité de pouvoir mettre en pratique les acquis (la pertinence) pouvait avoir une 
influence sur l'efficacité et le transfert des connaissances. 
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En ce qui a trait au support du milieu de travail (les collègues de travail et 
le superviseur), nous avons analysé les données séparément. 
Tout d'abord, les résultats descriptifs sur le support des collègues de travail 
indiquent qu'immédiatement après la formation (T1), les sujets semblent satisfaits du 
support reçu des collègues de travail, mais un mois après la formation (T2), les 
sujets se sentent un peu moins supportés par les collègues de travail. De plus, les 
résultats indiquent qu'il semble exister une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modéle, et le support des 
collègues de travail. 
Par contre, les résultats analytiques indiquent qu'il n'y a pas de relation, en 
T1, entre les résultats obtenus quant au support des collègues de travail et les 
résultats obtenus quant au degré d'application. 
Plusieurs explications peuvent apporter des éclaircissements sur les résultats 
obtenus. Il est possible que la charge de travail ait augmenté en T2 (un mois plus 
tard), période beaucoup plus occupée dans l'entreprise par rapport au T1. De ce fait, 
les collègues avaient moins de temps pour supporter les nouveaux apprenants. 
Aussi, la personnalité (introvertie ou extravertie) que ce soit chez l'apprenant ou le 
collègue de travail peut avoir influencé le niveau du support offert et, de ce fait, les 
réponses aux questions. Également, les gens ayant plus d'expérience en formation 
ont peut-être eu moins besoin de support de leurs collégues de travail. 
Les résultats descriptifs quant au support du superviseur indiquent 
qu'immédiatement après la formation (T1), les sujets semblent satisfaits du support 
reçu par le superviseur, mais qu'un mois après la formation (T2), les sujets se 
sentent un peu moins supportés par ces derniers. 
203 
De plus, les résultats indiquent que la relation, entre les sujets ayant déjà 
suivi une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle, et le support du 
superviseur, n'est pas toujours présente. 
Par ailleurs, les résultats analytiques indiquent qu'il n'y a pas de relation, en 
T1, entre les résultats obtenus sur le support du superviseur et les résultats obtenus 
sur le degré d'application, puisque lorsque nous comparons les variables, nous 
constatons qu'il existe de la variation. Néanmoins, nous observons une légère 
relation en T2 entre les résultats obtenus sur le support du superviseur et les 
résultats obtenus sur le degré d'application. Nous ne pouvons donc pas confirmer 
notre 3ième hypothèse concernant le support du milieu de travail. 
Les facteurs suivants peuvent avoir influencé les résultats: le fait que le 
superviseur s'en remette au formateur pour supporter le nouvel apprenant; le fait 
que la perception positive du superviseur quant à l'efficacité de l'employé, l'amène à 
lui procurer moins de support; ça peut être dû également à la personnalité et au 
mode de gestion du superviseur, qui fait que l'apprenant ne s'est pas senti supporté 
par son superviseur. De même, il est possible que la charge de travail ait augmenté 
en T2 (un mois plus tard), période beaucoup plus occupée dans l'entreprise par 
rapport au T1. En conséquence, les superviseurs avaient moins de temps pour 
supporter les nouveaux apprenants. 
Malgré nos résultats, plusieurs études ont confirmé l'importance du support 
du milieu de travail sur l'application des connaissances. l\Jotamment, l'étude de 
Tracey et Tews (1995) ont observé que le réseau social et le support à l'apprenant 
avaient une influence positive dans l'application des apprentissages. Cromwell et 
Kolb (2004) abondent dans le même sens, car leur étude indique qu'il y a une 
relation positive entre le support du superviseur direct, les collègues de travail et le 
transfert des connaissances. Enfin, Valada et al., (2007) indique que le support du 
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superviseur avant et pendant la formation, avait un impact positif sur le transfert des 
connaissances. 
En dernier lieu, les résultats descriptifs que nous avons obtenus sur la 
motivation indiquent que la majorité de nos sujets semblent accorder moins 
d'importance à la rémunération en T2 et semblent beaucoup plus motivés par la 
possibilité de pouvoir progresser, d'apprendre plusieurs tâches et de pouvoir se 
réaliser à travers celles-ci. Toutefois, il appert, qu'à plus long terme, les sujets ont 
moins l'impression de pouvoir contribuer à l'atteinte de l'objectif de l'entreprise. 
De plus, les résultats indiquent qu'il semble exister une relation, pour la 
plupart de nos questions, entre les sujets ayant déjà suivi une formation, seule 
variable de contrôle dans notre modèle, et la motivation. À l'exception de la question 
portant sur la rémunération (053) où nous avons observé de la variation dans les 
réponses de nos sujets. 
Pour ce qui est des résultats analytiques, nous observons une légère relation 
entre la motivation et le degré d'application à partir du 3e sujet. À la lumière des 
résultats obtenus, nous pouvons confirmer notre 4ième hypothèse. 
Nous sommes d'avis que le nombre de dimensions (9) incluses dans la 
mesure de la motivation a permis de mieux cerner ce phénomène, ce qui a pu avoir 
une incidence sur notre capacité à identifier une relation entre la motivation et le 
degré d'application. 
En regard des résultats des études sur le sujet, l'étude de Bouteiller et 
Cossette (2007) a indiqué que lorsque les gens sont motivés à recevoir une 
formation, ceux-ci ont plus de chance d'apprendre de nouvelles choses reliées à leur 
travail. L'étude d'Axtell et al. (1997) a, quant à elle, confirmé qu'il y avait une relation 
entre le taux de motivation de l'apprenant et le transfert un mois après la formation. 
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En ce qui concerne l'existence d'une relation entre les sujets ayant déjà suivi 
une formation, seule variable de contrôle dans notre modèle, et nos variables 
indépendantes, les résultats descriptifs indiquent qU'II y a une faible relation pour la 
plupart de nos variables, à l'exception des questions concernant le support du 
superviseur, la perception de l'utilité de la documentation et la rémunération. 
Relativement à ce sujet, les résultats des études diffèrent. En effet, l'étude 
d'Anupama et Steele-Johnson (2007) indique que les individus ayant un haut niveau 
d'expérience en formation avaient une attitude plus favorable envers la formation, 
alors que l'étude de Bouteiller et Cossette (2007) n'a pu constater de relation entre 
le niveau de compétence avant la formation et la motivation à poursuivre une 
formation. 
Par ailleurs, nous croyons que pour l'ensemble des variables à l'étude, 
certains facteurs communs ont pu influencer les résultats obtenus. Mentionnons, 
entre autres, le faible nombre de sujets qui ne nous a peut-être pas permis d'obtenir 
des résultats concluants pour chacune de nos hypothèses. Également, il est 
possible que les réponses obtenues en T2 aient été influencées par l'utilisation du 
même questionnaire en T1 et ce, même si nous avions pris la précaution de ne pas 
informer les participants qu'il s'agissait du même questionnaire (biais 
d'accoutumance). De ce fait, nous croyons que le sentiment d'avoir déjà répondu à 
ces mêmes questions a amené les sujets à approfondir leurs réflexions. 
En résumé, nos résultats descriptifs indiquent qu'il y a, pour la plupart des 
variables indépendantes, très peu de variation dans la perception des sujets entre le 
T1 et T2, ce qui, malheureusement, ne nous a pas permis de vérifier s'il y avait un 
impact sur le degré d'application des connaissances. Cependant, les statistiques 
émises par l'entreprise sur la performance des sujets, nous ont permis d'observer 
qu'il y avait une amélioration au niveau du degré d'application des connaissances 
entre le T1 et T2, et par conséquent, de confirmer l'importance de faire une mesure 
en T2. 
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À la lumière de ce qui prècède, nous constatons que nos rèsultats ne nous 
ont pas permis de vérifier si nos variables indépendantes avaient un impact sur le 
degré d'application des connaissances à l'exception de la variable motivation. 
Bien que nos résultats ne soient pas très concluants, ils peuvent cependant 
être expliqués par les différentes difficultés rencontrées pendant notre étude. Tout 
d'abord, plusieurs modifications à notre étude ont été apportées dû à une situation 
contextuelle de l'entreprise. Nous avions, au départ, espéré avoir une taille 
suffisante pour mener des analyses statistiques, mais suite à l'automatisation des 
procédés de fabrication, il y a eu une baisse considérable du nombre d'embauches, 
soit 50% de moins (10 embauches plutôt que 20). La taille de notre échantillon a 
donc été réduite (n=10). Nous sommes d'avis que ce facteur a joué un rôle crucial 
dans nos rèsultats, limitant ainsi nos analyses. Ensuite, notre intention était d'évaluer 
le programme de formation « entraînement à la tâche» sur un seul poste de travail 
pour réduire la variation des données. Toutefois, compte tenu de la taille de notre 
échantillon, il a été impossible d'obtenir suffisamment de sujets sur un même poste 
travail. Nous nous sommes donc retrouvés avec 6 postes de travail différents. Ainsi, 
1 candidat a été formé sur un poste de préposé au service à la clientèle, 4 candidats 
ont été formés sur un poste d'aide général à la production, 2 candidats ont été 
formés sur un poste d'opérateur de couteau automatique, 1 candidat a été formé sur 
un poste de préposé à la vérification des photos, un autre candidat a été formé sur 
un poste d'opérateur de colleuses de négatifs photos, et enfin, un dernier candidat a 
été formè sur un poste de préposé à la numérisation des photos. Nous sommes 
d'avis que cet autre facteur a eu un impact sur nos résultats, puisque la durée de la 
formation n'était pas la même, soit de 1 à 20 jours et que le degré de difficulté pour 
effectuer le travail variait d'un poste à l'autre. 
En outre, afin que notre étude de cas soit valide, nous avons dû également 
réduire le nombre de variables, car nous avions plus de variables que de sujets. Il va 
sans dire qu'il a fallu aussi changer notre méthodologie de recherche, et ce, en très 
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peu de temps. Au début de notre recherche, nous privilégiions un devis de 
recherche quasi-expérimental post-test qui aurait pu être possible si nous avions eu 
un plus grand nombre de sujets. Dans les circonstances, le nombre d'unités 
d'analyse n'était pas suffisant pour obtenir une puissance statistique adéquate. 
Nous avons donc choisi une démarche d'étude de cas multiples avec un seul niveau 
d'analyse, soit celle de l'individu, qui convenait mieux au nombre de cas à l'étude, 
puisque dans ce type de devis, il est habituellement recommandé d'utiliser de 4 à 10 
cas (Eisenhardt, 1989). 
Compte tenu qu'il nous a été impossible de soumettre nos données à des 
analyses statistiques, nous avons dû innover. Ainsi, pour faciliter l'interprétation des 
résultats descriptifs, nous avons utilisé une approche par visualisation graphique que 
nous avons mise au point, méthode qui n'a pas été validée. De ce fait, nous ne 
pouvons pas affirmer que nos hypothèses ont été vérifiées, tout ce que nous avons 
pu faire c'est d'observer s'il y avait quelques tendances. Il est important de 
mentionner que les observations étaient en post-test uniquement et donc que nous 
n'avions aucun contrôle ni aucune idée de l'application en pré-test donc, par 
conséquent, il était difficile de porter un jugement sur la production des effets du 
programme. 
Aussi, nous croyions que cette approche était la meilleure méthode puisque 
au sein de l'entreprise, plusieurs des postes occupés étaient des emplois 
saisonniers, dont la durée variait d'un à deux mois. Ainsi, la méthode par 
visualisation était la seule à permettre d'observer la présence possible de relations 
entre les différentes variables. Cette méthode pourrait même être utilisée dans les 
établissements ayant un faible effectif. 
Par ailleurs, comme nous avons vu une amélioration en T2, nous pensons 
que cette amélioration pourrait être associée au programme. Toutefois il est possible 
que d'autres facteurs aient pu jouer un rôle et, de ce fait, qu'il y ait eu des biais. Par 
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exemple, les réponses au questionnaire pourraient avoir été influencées par des 
facteurs tels que l'humeur ou l'état émotionnel, ou le degré de confiance des sujets 
dans leurs compétences (biais de maturation). De la même façon, il est possible 
qu'il se soit produit chez certains de nos sujets un changement naturel comme 
l'amélioration des compétences par l'expérience acquise (biais de maturation). 
Enfin, nous sommes d'avis que nos 2 sujets ayant plusieurs années d'expérience au 
sein de l'entreprise (biais de sélection), ont pu apporter une certaine variation dans 
les résultats obtenus compte tenu du fait qu'ils possédaient une connaissance 
beaucoup plus vaste de l'entreprise et qu'ils n'ont pas eu à s'adapter et s'intégrer à 
un nouveau milieu de travail. 
De plus, nous avons effectué une deuxième analyse des données en utilisant 
la méthode par des scores. Cette méthode nous a permis de calculer des indices à 
partir des résultats obtenus pour toutes les questions pertinentes à chacune de nos 
variables. Par ces méthodes, il a été possible de traiter de façon qualitative des 
informations de nature quantitative et ainsi d'être plus exhaustifs dans notre analyse. 
CONCLUSION	 
Notre étude a tenté d'identifier les caractéristiques du programme de 
formation « Entraînement à la tâche» de Les Pros de la Photo qui avaient un effet 
sur le degré d'application des connaissances. Notre objectif étant d'aider 
"entreprise à déterminer s'il faut maintenir, modifier ou cesser ledit programme. 
Notre étude a permis de confirmer une seule de nos 4 hypothéses soit celle d'une 
relation existante entre la motivation et le degré d'application. On a pu également 
observer qu'il existait une légére relation entre les sujets ayant déjà reçu une 
formation, seule variable de contrôle dans notre modéle, et la plupart de nos 
variables. Enfin, les statistiques obtenues de l'organisation sur la performance des 
sujets, à deux périodes différentes T1 et T2, nous ont permis d'observer, non 
seulement qu'il y avait une amélioration des résultats, mais de confirmer 
l'importance d'évaluer l'impact du degré d'application sur une plus longue période. 
Cela étant dit, nous aurions aimé pouvoir confirmer chacune de nos 
hypothéses. Malheureusement, des problémes hors de notre contrôle, 
principalement liés à l'entreprise, soit une réduction de main-d'œuvre, a fait en sorte 
que nous avons dû réduire la taille de notre échantillon (n=1 0), et de ce fait, changer 
notre méthodologie. Conscients que ce type de situation est une réalité avec 
laquelle nous devons composer lorsque nous faisons de la recherche, nous avons 
tenté d'innover en interprétant de façon qualitative des données quantitatives. Pour 
ce faire, nous avons utilisé une méthode de visualisation et de comparaison de 
données sous forme de tableau et la méthode par des scores permettant de calculer 
des indices à partir des résultats obtenus pour toutes les questions pertinentes à 
chacune de nos variables. Nous estimons que c'était la meilleure façon de tirer le 
maximum d'information des données que nous avions recueillies. 
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Bien que les résultats nous aient permis de confirmer une seule hypothése 
sur 4, les résultats obtenus par nos questionnaires nous ont, tout de même, permis 
de constater qu'il y avait un sentiment général de satisfaction chez la plupart de nos 
sujets quant au programme « d'entraînement à la tâche» et que certains aspects du 
programme de formation devront être améliorés. Compte tenu de ce qui précède, 
nous recommandons à l'entreprise de maintenir son programme en y apportant 
quelques modifications. 
Bien que nos résultats ne soient pas concluants, nous croyons que cette 
étude servira de piste de réflexion à toute entreprise voulant évaluer un programme 
d'entraînement à la tâche, d'autant plus, qu'aucune recherche scientifique, à notre 
connaissance, n'a tenté de vérifier la présence de ce type de relation. La plupart des 
études ont plutôt tenté de vérifier si les programmes de formation étaient efficaces. 
Nous recommandons toutefois à toute future recherche dans le domaine de 
la recherche évaluative d'étendre sa collecte de données au-delà d'une année, et 
d'utiliser un plus grand nombre de sujets de manière à pouvoir faire des analyses 
statistiques multi variées ou encore faire des études de cas en profondeur avec des 
entrevues. Cependant les futurs chercheurs seront confrontés à un problème de 
taille, soit celui de faire accepter, par l'entreprise, que la collecte de données puisse 





ÉVALUATION DE LA FORMATION 
Renseignements généraux 
Dans le but d'améliorer de façon constante notre processus de formation, nous sollicitons votre 
collaboration. À cet égard, nous aimerions que vous complétiez le formulaire ci-dessous et le 
questionnaire d'évaluation de la formation ci-joint. Les questions posées nous fourniront des 
renseignements importants pour évaluer le programme de formation chez Les Pros de la Photo. 
De plus, il est important de mentionner que ce sondage est effectué dans le cadre d'un programme 
d'études universitaires et que la direction de Les Pros ont accepté d'y participer 
Les réponses aux questionnaires seront traitées confidentiellement. Les résultats ne feront l'objet 
d'aucun regroupement ni autre traitement pouvant désigner ou identifier une personne en particulier. 
A)	 En quelle année avez-vous commencé à travailler à temps partiel 
ou à temps plein (pas nécessairement chez Les Pros) ? 
B)	 Si vous faisiez la somme du nombre de mois que vous avez 
passé sur le marché du travail, à combien s'élèverait-il? 
C)	 Êtes-vous présentement aux études? o Oui ONan 
D)	 Quel est votre dernier niveau de scolarité complété? 
(svp inscrire le domaine ou spécialité) 
o	 Diplôme d'études secondaires 
o	 Diplôme d'études callégiales 
o
 Certificat universitaire 
o	 Baccalauréat 
o	 Diplôme d'études supérieures spécialisées
 





 Au tre, précisez: 
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E) Quand avez-vous commencé à travailler chez Les Pros de la Photo?	 
Mois / année	 
F)	 Quel est le poste de travail que vous occupez? _ 
G)	 Est-ce votre premier poste chez Les Pros? o Oui ONan 
(si vous répondez Il oui », passez à la question Il 1))) 
H)
 Si vous avez répondu (1 non» à la questions Il G ", 
combien d'autres postes avez-vous occupé précédemment chez Les Pros? 
1)
 Au cours de vos différentes expériences de travail, avez-vous déjà suivi une jormation 
dispensée par votre employeur? 
o	 À l'extérieur de votre milieu de travail 
Svp précisez : _ 
o	 À l'interne 
Svp précisez : _ 
i) Quelle est votre date de naissance ? 
Mois/année 
K)
 Quel est votre sexe? o Homme o Femme 
L)
 Êtes-vous né au Canada~ 
Si vous répondez Il non », svp inscrire dans quel pays vous êtes né 
Non
 _o	 Oui o 
M) Si vous ovez répondu I( non" à la question Il L", 
depuis combien de temps demeurez-vous au Canada? 
Nombre de mois 
Merci de votre collaboration! 
Imprimé le: 2009-12-30 il. 6:36
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Poste pour lequel vous avez été formé: 
Quart de travail sur lequel vous avez 
été formé Uour, soir ou nuit): 
Heure du début de la formation
 
(ou du quart de travail) :
 
Durée de la formation: 
LES 
ÉVALUATION DE LA FORMATION 
BAREME D'EVALUATION 
1: Fortement en désaccord 2: En désaccord 3: D'accord 4: Fortement d'accord 
QUESTIONS (Encerclez votre réponse) 
SECTION RELIÉE AU FORMATEUR 
1 Le formateur connaissait très bien sa matière 
2 Le formateur sait transmettre sa matière de façon claire 
3 Le formateur m'a fourni des explications sur le travail à effectuer 
4 Le formateur a bien répondu à mes questions 
5 Le formateur a su établir un climat propice à l'apprentissage 
6 Le formateur a su favoriser la participation 
7 Le formateur a su favoriser les échanges 
8 Le formateur a fait preuve de disponibilité tout au long de la session 
9 Le formateur a su adapter son cours selon mon rythme 
10 Le formateur a su adapter son cours en fonction de mes besoins 
11 La présence du formateur a été bénéfique pour mon apprentissage 
Le formateur a utilisé des méthodes pédagogiques (observation, démonstration, pratiques, théorique,12	 
etc.) qui ont facilité mon apprentissage 
13 Le formateur m'a donné de la rétroaction (feed-back) sur mes apprentissages 
1 1 2 1 3 4	 
1 2 3 4	 
1
 
1 : 2 1 3 1 4	 
, 
1 3 4	 
1 2 1	 
1 1 2 314	 
1 2 3 4	 
1
 




1	1 2 3 4	 
1 3 4	21	 
1 2 3 1 4	 
1 2	 31 4	 
1 1 21 3 4	 
1	 
1	 
1 21 3 4	1	 
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SECTION RELIÉE ÀLA FORMATION 
14 Les objectifs de la formation étaient clairs 1 2 3 4 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables 1 2 3 4 
16 Les activités étaient bien adaptées aux objectifs de la formation 1 2 3 4 
17 La documentation était pertinente 1 4 
1 21 3 
18 La documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail 1 2 3 41 
1 
19	 Les exemples se rapprochaient de ma situation de travail 3 41 1 2 
20 Cette formation sera très utile dans l'accomplissement de mon travail 1 2 3 4 
21 La durée de la formation était appropriée 1 2 3 4 
1 
22	 Je ne me suis pas senti bousculé par le temps 1 2 3 4 
L'horaire au cours duquel j'ai reçu ma formation (quart de jour, de soir ou de nuit) a favorisé l'assimilation23	 1 2 3 4de toutes les connaissances 
24 Cette formation me permettra d'appliquer les tâches reliées au poste de travail 1 2 3 4 
SECTION RELIÉE AU MILIEU DE TRAVAIL 
25	 Le climat de travail au sein de mon département a facilité l'application de mes apprentissages 1 2 3 4 
26 Il ya une bonne communication entre les collègues de travail 1 2 3 4 
27 Il ya un lien de confiance entre les collègues de travail 1 2 3 4 
'28 Il ya du respect entre les collègues de travail 1 2 3 4 
29 Il ya un bon esprit d'équipe 1 2 3 4 
30 Le superviseur entretient de bonnes relations avec ses employés 1 2 3 4 
31 Les employés ont un fort sentiment d'appartenance 1 2 1 3 4 
32 Les employés sont traités équitablement 1 2 43 1 
216
 
33 Je me suis senti accepté par mon équipe de travail 1 1 2 3 4 
34 Il existe une bonne communication entre les différents départements 1 2 3 4 
1 
35	 Mes collègues de travail m'ont supporté dans mon apprentissage 1 1 2 3 1 4 
Les compétences et le support technique de mes collègues m'ont aidés dans l'application de mes36	 1 2 3 4
connaissances 
37 Lorsque mon formateur n'était pas présent je pouvais compter sur un collègue pour m'aider 1 1 2 31 4 
38 Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon apprentissage 1 2 3 4 
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés dans l'application de mes
'39	 1 2 3 4 
con naissances 
40 Mon superviseur applique équitablement les règlements 1 2 3 4 
141	 Mon superviseur prend le temps de m'écouter 1 1 2 3 4 
;42
 Mon superviseur était disponible pour répondre à mes questions 1 2 3 4 
Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon43	 1 2 3 4
apprentissage 
1 
SECTION RELIÉE À L'APPRENANT 
44 J'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation 1 2 3 4 
1 1 
45	 J'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome 1 213 4 
1 
46	 Les tâches que j'ai à effectuer dans mon travail sont valorisantes 1 2 3 4 
1 
47	 J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail 1 2 3 4 
1 
48 La possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante 1 2 1 3 4 
49 La possibilité de progresser dans mon emploi est importante 1 2 3 4 
50 J'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans l'entreprise 1 2 3 4 
1 
51 Mon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe 1 1 2 3 4 
52 L'évaluation de rendement annuel est importante pour moi 1 2 3 4 
53 La rémunération est la partie la plus importante dans le travail 1 3 421 
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SECTION RELIÉE AU TRANSFERT DES CONNAISSANCES 
54 J'ai pu mettre en application ce que j'ai appris dès mon entrée en poste 1 2 1 3 4 
1 
Depuis le début de ma formation, je considère avoir suffisamment intégré les connaissances pour être en 1 1 55 1 2 3 4 mesure d'effectuer ma tâche de façon autonome 1 
Depuis le début de ma formation, j'ai utilisé les procédures de travail et la documentation en place pour56 1 2 3 4
mieux accomplir mes tâches 
1 1 1 
Depuis le début de ma formation, j'ai eu recours à l'aide de mes collègues pour m'aider à accomplir mes 1 57 1 2 314
nouvelles tâches
 
Depuis le début de ma formation, j'ai eu recours à l'aide de mes superviseurs pour m'aider à accomplir
 2 158 1 3 4 
mes nouvelles tâches 
1 
Mes expériences personnelles m'ont permis de bien intégrer les connaissances acquises durant la 1 59 1 2 3 4formation
 
Mes expériences professionnelles m'ont permis de bien intégrer les connaissances acquises durant la

160 1 2 3 4formation 
61 Depuis le début de ma formation, j'ai développé un intérêt plus grand pour la photo 1 2 3 4 
Durant la formation, mon niveau de compréhension de la matière enseignée m'a permis d'appliquer les62 1 2 3 r 4
connaissances apprises durant cette formation 
1 
Durant la formation, les exercices pratiques réalisés m'ont permis de mieux appliquer les connaissances63 1 213 4acquises durant cette formation1 
SECTION RELIÉE ÀL'IMPACT DE CETTE FORMATION SUR LE TRAVAIL 
64 J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de ma formation 1 2 3 4 
1 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à mon superviseur immédiat65 1 2 3 1 4 pour régler des problèmes 
1Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à mes collègues pour régler des66 3 41 1 2problèmes
 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à mon formateur pour régler
 1 67 1 2 314des problèmes 
68 J'ai le sentiment que je peux être aussi efficace que mes collègues 1 2 3 4 
69 J'ai le sentiment que je peux encore m'améliorer 1 2 3 4 
218 
J'ai le sentiment que je peux moi-même aider mes collègues de travail à rencontrer leurs objectifs 
,70	 1 2 1 3 4journaliers 
171	 J'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise 1 2 3 4 
Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis d'accomplir adéquatement toutes 
72	 1 2 3 4les tâches demandées
 1 
1 
J'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir mes connaissances dans le domaine de 1 
1 
73	 1 2 3 4la photo 
74 Cette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 1 2 3 4 
75 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes collègues 1 2 3 4 
i76 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 1 2 1 3 4 
77 J'ai le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de mon équipe de travail 1 2 3 , 4 
78 Depuis le début de ma formation, je constate que mon travail est de plus en plus précis 1 2 3 4 
79 Depuis le début de ma formation, je constate que j'effectue mon travail de plus en plus rapidement 1 2 3 4 
80 Depuis le début de ma formation, je constate que la qualité de mon travail s'améliore constamment 1 2 3 4 
81 Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus facile de bien performer 1 2 3 4 
1 
Depuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure compréhension des caractéristiques82	 1 2 3 4de mon poste de travail 
1 




DIRECTIVES POUR COMPLÉTER LE QUESTIONNAIRE 
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ESG UQÂM LES 
ÉVALUATION DE LA FORMATION 
Directives 
Voici comment procéder: 
Pour chaque question, inscrire votre réponse sur le formulaire en encerclant la réponse qui 
correspond le mieux à votre opinion. Il est important d'inscrire une seule réponse par question. 
Répondre en suivant l'ordre des questions et prenez en considération que: 
1 Fortement en désaccord 
2 En désaccord 
3 D'accord 
4 Fortement d'accord 
Lisez les questions attentivement. Ne prenez pas trop de temps pour répondre chaque 
question. Nous voulons que vous vous exprimiez avec spontanéité. 
Si vous hésitez ou ne comprenez pas la question, demandez des explications à Chantal Dubé au 
poste::l 343 ou à Dominique St-Pierre au poste ~321. 
Les réponses aux questionnaires seront traitées confidentiellement. Les résultats ne feront 
l'objet d'aucun regroupement ni autre traitement pouvant désigner ou identifier une personne 
en particulier. 
Nous sommes conscients que certaines réponses seront plus difficiles à répondre au tout début 
de votre emploi et c'est tout-à-fait normal. Nous vous demandons de répondre le plus 
honnêtement possible. Ne craignez rien, vous ne serez évalué d'aucune façon d'après vos 
réponses. 
Voici les sections que comporte le questionnaire: 
Renseignements généraux 
Section reliée au formateur 
Section reliée à la formation 
Section reliée à votre milieu de travail 
Section reliée à l'apprenant 
Section reliée au transfen des connaissances 
Section reliée à l'impact de cette formation sur le travail 
Nous vous prions de porter une attention particulière au titre de chacune des sections lorsque 
vous répondrez aux questions, car elles ont été élaborées en fonction de ces thèmes. 
Merci de votre collaboration! 
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INFORMATION COLLIGEE DE CHACUN DES SUJETS 
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Évaluation d'un cas type sujet No. 1 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
Notre premier sujet possède quatre (4) mois d'expérience sur le marché du travail. \1 
détient un diplôme d'études secondaires et il poursuit ses études collégiales. Il est à 
l'emploi de l'entreprise depuis juin 2009. Il occupe le poste d'aide général à la 
production, c'est son premier poste de travail dans l'entreprise et c'est la première 
fois qu'il reçoit une formation de son employeur. 
De sexe masculin, il est âgé de 18 ans et il est né au Canada. 
Description du poste occupé: Aide général à la production 
./ Recevoir et vider les sacs de matériel;
 
./ Trier le matériel reçu;
 
./ Procéder à l'ouverture de caméra;
 
./ Procéder à la vérification et au classement de photos;
 
./ Assembler les mini albums à l'aide de la monteuse;
 
./ Faire l'entretien sommaire de son poste de travail;
 
./ Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur;
 
./ Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et procédures du systéme
 
qualité relié à son poste (énumérer les procédures acquises avec le numéro et le nom de 
chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de travail de jour et dont la formation est d'une durée de 2 jours. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation 
Variables indépendantes 
Caractéristiques de la formation 
Clarté de l'objectif 
-. ... ... ..... 
, 4lU It:i11II~"1ItI:JI '" 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
_... _.....
.. ...
• ~Ill. - • 1 ~ •• 1 'IMI- ':'1 • T1... 
1- 1 
14 Les objectifs de la formation étaient clairs 
.._.__ .... .. ..__._...... Ob	_-.~  _.----------~  _....._._--_.. ie<:6f-t" l 
. ­
._- l··' , 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables Objectif 4 
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Immédiatement après la formation (11) 
Pour la question 14, le résultat indique que le sujet est d'accord pour dire que les 
objectifs de formation étaient clairs. Pour la question 15, le résultat indique que le 
sujet est fortement d'accord avec l'affirmation que les objectifs sont atteignables. 
Un (1) mois après la formation (12) 
Le sujet ne change pas sa perception, il est toujours d'accord avec l'affirmation que 
les objectifs de la formation étaient clairs (014). De même, sa perception ne change 
pas pour ce qui est des objectifs atteignables, il est toujours fortement d'accord 
(015). 
Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le temps (1) et le temps (2) pour les questions 14 et 15. 
Perception (utilité et pertinence) 
. . 1 Il:J..'\ll[;.Il':ft .lUlt: • 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
... -.. 
.. ..~111~lHlll~\III1r..'I'lIlI'lIH , -­'1'llllll'IIIIIl:J1 "t:Jlj •• :... T11 1 
17 La documentation était pertinente Pertinence 4 
18 La documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail Utilité 4 
-
19 Les exemples se rapprochaient de ma situation de travail Pertinence 4 
Cette formation sera très utile dans l'accomplissement de mon 
20 Utilité 4travail 
Cette formation me permettra d'appliquer les tâches reliées au poste 
Utilité 424 Ide travail 
Immédiatement après la formation (11) 
Pour la question 17, le sujet est d'accord pour dire que la documentation était 
pertinente. Il est toutefois en désaccord quant à l'utilité de la documentation (018). 
Pour ce qui est des exemples se rapprochant de sa situation de travail (019), de 
l'utilité de la formation pour accomplir le travail (020) et de la possibilité d'appliquer 
les tâches reliées au poste de travail suite à la formation (024), le sujet est 
fortement d'accord. 
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Un (1) mois après la formation (12) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement en dèsaccord avec l'affirmation 
que la documentation est pertinente (017) et utile pour accomplir le travail (018). 
Pour ce qui est des exemples se rapprochant de sa situation de travail (019), le 
sujet est d'accord avec l'affirmation. Enfin, pour l'utilitè de la formation (020) et la 
possibilité d'appliquer les tâches suite à la formation (024), le sujet est fortement 
d'accord. 
Analyse des écarts 
Les résultats indiquent que le sujet perçoit la documentation comme plus pertinente 
(017) au début de la formation (T1) et pas du tout pertinente un mois après la 
formation (T2). Bien qu'à la fin de la formation, le sujet n'ait pas trouvé que la 
documentation soit utile (018), il la trouve encore moins utile un mois après la 
formation (T2). Enfin, il n'existe aucun écart pour les questions (020) et (024). 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collégues de travail 
.- .... ...
-"­
- 1 1:.1-'111 11111 :lI l' ­
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
....
• • • • 'Jlt • . • " . ',;.11'11"'''11I "1:111:. ' .. T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supportè dans mon apprentissage Entraide des col/egues 4 
._" 
Les compètences et le support technique de mes collègues m'ont 
36 Entraide des col/egues 4






Lorsque mon formateur n'était pas présent je pouvais compter sur 
37 Entraide des col/egues 4 
un collègue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (11) 
Pour ce qui est du support des collègues de travail, le sujet est fortement d'accord 
avec les affirmations suivantes: il a été supporté dans son apprentissage par ses 
collègues de travail (35), les compétences et le support technique des collègues l'ont 
aidé dans l'application des connaissances (036), et en l'absence du formateur, il 
pouvait compter sur un collègue pour l'aider (037). 
Un (1) mois après la formation (12) 
Un mois après la formation, le sujet est toujours fortement d'accord pour dire que 
ses collègues de travail l'ont supporté pendant son apprentissage (035) et qu'il 
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pouvait compter sur eux pour l'aider en l'absence du formateur (037). Pour ce qui 
est de la compétence et du support technique des collégues pour l'aider dans 
l'application des connaissances (036), le sujet est d'accord avec l'affirmation. 
Analyse des écarts 
Les résultats indiquent qu'il existe un écart pour la question (036); immédiatement 
aprés la formation, le sujet est fortement d'accord avec l'affirmation que la 
compétence et le support technique des collègues l'ont aidé dans l'application des 
connaissances (T1) mais avec le temps (un mois après la formation) la compétence 
et le support technique des collègues sont moins présents puisque le sujet est 
seulement d'accord avec l'affirmation. Enfin, il n'existe aucun écart pour les 
questions 035 et 037. 
Questions sur le support du superviseur 
.... ...... - .. .. .. -'ft
..Il Il" ,..... 111 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
• 
"'- ."' ­1- .... -'" - ........ .., • 1 .llt , ,. 
"1'/11: , . . .. T1 
Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon 
38 Support de mon superviseur 4
apprentissage
-_ ..-.-
_............_...__.__.. _ ... __..._._-_.__.__ ..__ .__._-
----_....- ......__...__.._. ._..... .""._.._......" .... 
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont 
~-
39 Support de mon superviseur 4
aidés dans l'application de mes connaissances 
.....-
... _......_..._...._._.._...-.._......_.._.. _.._-_.. _­









42 Mon superviseur était disponible pour répondre àmes questions Support de mon superviseur 4	 
.•..­
Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon 
43 Support de mon superviseur 4
apprentissage 
Immédiatement après la formation (T1) 
En ce qui a trait aux questions sur le support du superviseur, le sujet est fortement 
d'accord avec les affirmations suivantes: il s'est senti supporté par son superviseur 
durant son apprentissage (038), les compétences et le support technique de son 
superviseur l'ont aidé dans l'application des connaissances (039), le superviseur 
applique équitablement les règlements (040), il prend le temps d'écouter (041), il 
est disponible pour répondre à ses questions (042) et il lui a donné de la rétroaction 
sur son apprentissage (043). 
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Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est d'accord pour dire qu'il s'est senti supporté 
par son superviseur durant son apprentissage (038) et que les compétences et le 
support technique du superviseur l'ont aidé dans l'application des connaissances 
(039). Il est fortement d'accord pour dire que le superviseur applique 
équitablement les règlements (040), qu'il prend le temps d'écouter (041), qu'il est 
disponible pour répondre aux questions (042) et qu'il donne de la rétroaction sur son 
apprentissage (043). 
Analyse des écarts 
Il existe des écarts pour les questions 38 et 39; immédiatement après la formation 
(T1), le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il a reçu du 
support de son superviseur durant son apprentissage (038), et les compétences et 
le support technique du superviseur l'ont aidé à appliquer les connaissances 
apprises (039). Toutefois, un mois après la formation (T2), l'appréciation du sujet 
est moins élevée puisqu'il est seulement d'accord avec les deux affirmations. Pour 
les questions 40, 41, 42 et 43, il n'y a aucun écart. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
t" :.J... .. ' : ...~ •• . "t;Illi
 
1 ...... -_.. ,........ ...- • <..:ll'.... ...
 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
...... ...i-- ­
• . - ., . . _ 1 ; 
.. . . T11 '. 
IJ'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette 
Motivation 444 Iformation 
45 J'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 3 
46 .Les lâches que j'ai aeffectuer dans mon travail sont valorisantes Motivation 3 
47 J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 3~- ­
... -_._- .__.-..... _.....................................__._ ..._..._-.._- f- ... ................._. ........... ........ . .-.- ~_.-1-.- " ...... .",..,_...
 
48 La possibilité d'apprendre plusieurs taches est stimulante Motivation 3 
-
49 La possibilité de progresser dans mon emploi est importante Motivation 2	 
-	




1Mon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que
51 Motivation 4;j'occupe 
~;lLa rémunération est la partie la plus importante dans le travail Motivation 3 -_. 
1 
Immédiatement après la formation (T1) 
Relativement à la motivation du sujet, celui-ci est fortement d'accord pour dire qu'il 
estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation (044) et que son 
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salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'il occupe (051). Par 
ailleurs, il est d'accord pour dire qu'il a le sentiment de pouvoir faire le travail de 
façon autonome (045), que les tâches sont valorisantes (046), qu'il a le sentiment 
de pouvoir se réaliser par son travail (047), que la possibilité d'apprendre plusieurs 
tâches est stimulante (048), qu'il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre 
contribution dans l'entreprise (050) et que la rémunération est la partie la plus 
importante dans son travail (053). Enfin, il est en désaccord pour ce qui est de 
l'importance de pouvoir progresser dans son emploi (049). 
Un (1) mois après la formation (12) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec les affirmations 
suivantes: il estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation 
(044), il a le sentiment de pouvoir faire le travail de façon autonome (045), la 
possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048), et son salaire 
correspond aux responsabilités reliées au poste qu'il occupe (051). 
Par contre, il est d'accord pour dire que les tâches sont valorisantes (046), qu'il a le 
sentiment de pouvoir se réaliser par son travail (047), que c'est important pour lui de 
pouvoir progresser dans son emploi (049), qu'il a le sentiment de pouvoir apporter 
sa propre contribution dans l'entreprise (050) et que la rémunération est la partie la 
plus importante dans son travail (053). 
Analyse des écarts 
Il existe des écarts entre les résultats obtenus immédiatement après la formation 
(T1) et 1 mois après la formation (T2) pour les questions 45, 48 et 49. Pour les 
questions 45 et 48, le sujet est d'accord, en T1, pour dire qu'il a le sentiment de 
pouvoir effectuer le travail de façon autonome et que la possibilité d'apprendre 
plusieurs tâches est stimulante, ce sentiment est augmenté, en T2, puisque le sujet 
est fortement d'accord avec ces deux affirmations. La possibilité de pouvoir 
progresser dans son emploi devient plus importante dans le temps, puisque le sujet 
était d'accord avec cette afFirmation, en T1 , et fortement d'accord en T2. Finalement, 
pour les questions 44, 46, 47, 50, 51 et 53, il n'y a aucun écart. 
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J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de : 
64 
ma formation 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent 
65 
recours à mon superviseur immédiat pour régler des problémes 
•••••••* ••• ••_._.- .•.... --_•. _~----._ 
,Depuis le début de ma formation,j'ai de moins en moins souvent 
66 Irecours à mes collégues pour régler des problémes . --~-_._._ _ .._ _ _._-_._ _._.. _ _.~I .. 
Depuis le début de ma formation,j'ai de moins en moins souvent 
67 
recours à mon formateur pour régler des problèmes 
68 J'ai le sentiment que je peux être aussi efficace que mes collègues 
69 ,J'ai le sentiment que je peux encore m'améliorer 
1 
iJ'ai le sentiment que je peux moi·même aider mes collègues de 70 '1' 1 b' 'f' l' 
_..._.~.~a~~~a~e_n.:ontrer~urs _~J:~~urna ~._ .._..._. 
J'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires à la réussite 
71 d b' 'f d ' es 0 Jecti s e l'entrepnse 
_ _.·._·..__..... ...__.A_.__.._~_MM __·_._.._.__.
_.,~._, 
Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas 
72 Ipermis d'accomplir adéquatement toutes les lâches demandées 
------...... -.-......- ..--------f--..--..- ... 
J'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir
73 
mes connaissances dans le domaine de la photo 
74 Cette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacitès 
Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes 
75 
collègues 
Je sens que mon travail estde plus en plus appréciè par mes 
76 
superviseurs 
J'ai le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de mon : 
: ·i:,~~~!::~~~,;;;fu;".,';:j~;;"'""q;;;m'~"';;il~td+-----
·~P~i~l~début de ma formatio~,je-~~nstate que j'effectue mon 
79 Itravail de plus en plus rapidement 
Depuis le début de ma formation, je constate que la qualitè de mon 
80 
travail s'améliore constamment 
Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en 
81 lplus facile de bien performer 
IDepuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure 
compréhension des caractéristiques de mon poste de travail82 ~
!Depuis le débutde ma formation, je constate que je suis de plus en 
83 lplus en mesure d'apporter moi-même des solutions aux problèmes 












Immédiatement après la formation (11) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet 
est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: depuis sa formation, il a le 
sentiment de faire de moins en moins d'erreurs (0 64), d'avoir de moins en moins 
recours à son superviseur (065) et à son formateur (067), il a le sentiment qu'il peut 
encore s'améliorer (69), qu'il peut aider ses collègues à atteindre les objectifs 
journaliers (070), il a de plus en plus le goût d'approfondir ses connaissances dans 
le domaine de la photo (073), il est de plus en plus apprécié par son superviseur 
(076), il effectue le travail plus rapidement (079) et il peut de plus en plus apporter 
lui-même des solutions aux problèmes (083). 
D'autre part, il est d'accord pour dire que depuis le début de sa formation, il a de 
moins en moins recours à ses collègues de travail pour régler un problème (066), 
qu'il peut être aussi efficace que ses collègues (068), qu'il fournit les efforts 
nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (071), qu'il a plus confiance en 
ses capacités (074), qu'il est de plus en plus apprécié par ses collègues (075), qu'il 
se sent plus impliqué au sein de son équipe de travail (077), que son travail est de 
plus en plus précis (078), que la qualité de son travail s'améliore constarnment 
(080), qu'il lui est de plus en plus facile de performer (081) et qu'il a une meilleure 
compréhension des caractéristiques de son poste de travail (082). 
Pour terminer, le sujet est fortement en désaccord pour dire que depuis le début 
de sa formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement 
toutes les tâches demandées (072). 
Un (1) mois après la formation (12) 
Un mois après la formation, le sujet indique qu'il est fortement d'accord avec les 
affirmations suivantes: depuis le début de sa formation, il a le sentiment de faire de 
moins en moins d'erreur (064), d'avoir de moins en moins recours à son superviseur 
(065), d'avoir de moins en moins recours à son formateur pour régler des 
problèmes (067), il peut être aussi efficace que ses collègues (068), il peut encore 
s'améliorer (069), il peut aider ses collègues à rencontrer les objectifs journaliers 
(070), il fournit les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise, il a 
de plus en plus le goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la 
photo (73), son travail est de plus en plus précis (078), Il effectue son travail de plus 
en plus rapidement (079), la qualité de son travail s'améliore constamment (080), il 
lui est de plus en plus facile de bien performer (081) et il peut de plus en plus 
apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à son poste (083). 
Le sujet est d'accord pour dire que depuis le début de sa formation, il se sent de 
plus en plus apprécié par ses collègues (075) et par son superviseur (076), qu'il a le 
sentiment d'être plus impliqué au sein de son équipe de travail (077) et qu'il a une 
meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de travail (082). 
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Le sujet est en désaccord avec les affirmations que depuis le début de sa 
formation, il a de moins en moins souvent recours à ses collégues pour régler les 
problèmes (066) et que la formation lui a permis d'avoir plus confiance en ses 
capacités (074). 
Enfin, il est fortement en désaccord pour dire que depuis le début de la formation, 
la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches 
demandées (072). 
Analyse des écarts 
Il existe des écarts entre les résultats obtenus immédiatement après la formation 
(T1) et 1 mois après la formation (T2) pour les questions 66,68,71,74,76,78,80 et 
81. 
Pour les questions 66 et 74, le sujet est d'accord pour dire, en (T1), que depuis le 
début de sa formation, il a de moins en moins souvent recours à ses collègues pour 
régler des problèmes (066) et que la formation lui a permis d'avoir plus confiance en 
ses capacités (074), toutefois, un mois après la formation (T2), le sujet semble avoir 
plus souvent recours à ses collègues et avoir moins confiance en ses capacités 
puisqu'il indique être en désaccord avec ces affirmations. 
Pour les questions 68, 71, 78, 80 et 81, le sujet est d'accord pour dire, en (T1) qu'il a 
le sentiment d'être aussi efficace que ses collègues (068), qu'il fournit les efforts 
nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (071), que son travail est de 
plus en plus précis (078), que la qualité de son travail s'améliore constamment 
(080) et qu'il lui est de plus en plus facile de bien performer (081), son sentiment 
semble être plus grand avec le temps, puisqu'en T2, il indique être fortement 
d'accord avec ces affirmations. 
Pour finir, il n'y a aucun écart entre le temps 1 et le temps 2 pour les questions 64, 
65,67,69,70,72,73,75,77,79,82et83. 
Les données statistiques sur le nombre d'enveloppes traitées à l'heure, par le sujet, 
confirment l'impact de la formation sur les résultats. En effet, immédiatement après 
sa formation (T1), le sujet traitait 28 enveloppes à l'heure, alors qu'un mois après 
(T2), il en traitait 82 à l'heure. Les statistiques peuvent être obtenues par 
l'enregistrement et la codification des enveloppes qui sont traitées par l'employé et 
par l'horaire de l'employé sur ce poste de travail. 
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Évaluation d'un cas type sujet No. 2 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
Notre deuxième sujet possède soixante (60) mois d'expérience sur le marché du 
travail. Il détient un diplôme d'études secondaires et il ne poursuit pas d'études 
présentement. Il est à l'emploi de l'entreprise depuis juin 2009. Il occupe le poste 
d'opérateur de couteau dans le secteur de la production, c'est son premier poste de 
travail dans l'entreprise et c'est la première fois qu'il reçoit une formation de son 
employeur. 
De sexe féminin, il est âgé de 21 ans et il est né au Canada. 
Description du poste occupé: Opérateur de couteau 
./ Couper et assortir les photos et les négatifs correspondants à l'aide d'un 
couteau automatique ou manuel 
./ Faire l'entretien sommaire de son poste de travail; 
./ Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur; 
./ Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et procédures 
du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures acquises 
avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de travail de soir débutant à 20 heures et dont la formation est 
d'une durée de 5 jours. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation 
Variables indépendantes 
Caractéristiques de la formation 
Clarté de l'objectif 
•. l' • 1 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
puestion sur la clarté de l'objectif Variables mesurées T1 
14 Les objectifs de la formation étaient clairs Objectif 4 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables Objectif 3 
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Immédiatement après la formation (T1) 
Pour la question 14, le résultat indique que le sujet est fortement d'accord pour dire 
que les objectifs de formation étaient clairs. Pour la question 15, le résultat indique 
que le sujet est d'accord avec l'affirmation que les objectifs sont atteignables. 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet ne change pas sa perception, il est toujours fortement d'accord avec 
l'affirmation que les objectifs de la formation étaient clairs (014). Pour la question 
15, le résultat indique que le sujet est fortement d'accord avec l'affirmation que les 
objectifs sont atteignables. 
Analyse des écarts 
Il Y a un écart entre le T1 et le T2 dans la question15. L'appréciation du sujet est 
plus élevée un mois après la formation (T2) puisqu'il est fortement d'accord avec 
l'affirmation. Il n'existe aucun écart entre le temps (1) et le temps (2) pour les 
questions 14. 
Perception (utilité et pertinence) 
-"'--"' ­
.. 1 1:+:i1I:.1~.IIUlIl:lj 1 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
• :,11111 ...... 11 ..1: •• :.Ill" 1 1 . :11.: U1'I:WII:1I 1 
... : .. 1 T1 
1 
17 La documentation était pertinente Pertinence 4 
-









f- ­ _. 
20 Cette formation sera trés utile dans l'accomplissement de mon travail Utilité 4 
1 
-
24 Cette formation me permettra d'appliquer les tâches reliées au poste de travail Utilité 4 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour les questions reliées à l'utilité et la pertinence de la formation, le sujet est 
fortement d'accord avec les affirmations suivantes: la documentation est pertinente 
(017) et utile pour accomplir le travail (018), les exemples se rapprochaient de sa 
situation de travail (019), la formation était utile dans l'accomplissement de son 
travail (020) et lui permettait d'appliquer les tâches au poste de travail (024). 
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Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec le fait que la 
formation est très utile à l'accomplissement de son travail (Q20) et qu'elle lui 
permettra d'appliquer les tâches au poste de travail. De plus, il est d'accord pour 
dire que la documentation est pertinente (Q17) et que les exemples se rapprochaient 
de sa situation de travail (Q19). Par ailleurs, il est en désaccord avec l'affirmation 
que la documentation fournie est utile pour accomplir le travail (Q 18). 
Analyse des écarts 
Il Y a un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 17, 18 et 19. Pour les 
questions 17 et 19, immédiatement après la formation (T1) le sujet est fortement 
d'accord avec les affirmations suivantes: la documentation est pertinente (Q17) et 
les exemples se rapprochaient de sa situation de travail (Q19), mais un mois après 
(T2), la documentation est moins pertinente et les exemples se rapprochaient moins 
de sa situation de travail puisque le sujet est seulement d'accord avec l'affirmation. 
Pour la question 18, le sujet trouve la documentation de moins en moins pertinente 
puisque immédiatement après la formation (T1), il était fortement d'accord et qu'un 
mois après (T2), il est en désaccord avec l'affirmation. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collègues de travail 
.... ......... .. ..... JO ...	 
1'1 l;J-"1l1 III 1111"11I11' 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
• ; III' .: ,. 'uc , 
JO. 
;~... t(.m; .IH:.J.. .. ;.Ii1t:l'r.1II . or:.. . :: T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supportè dans mon apprentissage Entraide des col/ègues 4
 
....................................................................................................................................................... f---- ­
36 Les compètences et le support technique de mes collègues m'ont aidès Entraide des col/ègues 4
 




Lorsque mon tormateur n'ètait pas prèsent je pouvais compter sur 
Entraide des col/ligues 437 un collègue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour ce qui est du support des collègues de travail, le sujet est fortement d'accord 
avec les affirmations suivantes: il a été supporté dans son apprentissage par ses 
collègues de travail (35), les compétences et le support technique des collègues l'ont 
aidé dans l'application des connaissances (Q36), et en l'absence du formateur, il 
pouvait compter sur un collègue pour l'aider (Q37). 
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Un mois après la formation, le sujet est toujours fortement d'accord pour dire que 
ses collègues de travail l'ont supporté pendant son apprentissage (035), que la 
compétence et le support technique des collègues l'ont aidé dans l'application des 
connaissances (036) et qu'il peut compter sur eux pour l'aider en l'absence du 
formateur (037). 
Analyse des écarts 
Il Y a aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 35, 36 et 37. 
Questions sur le support du superviseur 
.ft ­
111(:+'''' 1I111l:lIa, . 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
'11[:J,.'1' t 'It 1 ';la'J"'f~ltr .1 • : .. T1 
38 Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon 
apprentissage Support de mon superviseur 4 
39 Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés dans l'application de mes connaissances 
1 
Support de mon superviseur 3 
40 Mon superviseur applique équitablement les réglements Support de mon superviseur 4 a 
41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 4 Cl 
~2 Mon superviseur était disponible pour répondre àmes questions Support de mon superviseur 4 a 
-
~3 Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon apprentissage Support de mon superviseur 3 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour les questions reliées au support du superviseur, le sujet est fortement 
d'accord avec les affirmations suivantes: il s'est senti supporté durant son 
apprentissage (038), le superviseur applique équitablement les règlements (040), il 
prend le temps d'écouter (041) et il est disponible pour répondre à ses questions 
(042). Aussi, il est d'accord que les compétences et le support technique de son 
superviseur l'ont aidé dans l'application des connaissances (039) et que le 
superviseur lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage (043). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec le fait qu'il s'est 
senti supporté par son superviseur durant son apprentissage (038), que les 
compétences et le support technique de celui-ci l'ont aidé dans l'application des 
connaissances (039), qu'il applique équitablement les règlements (040), qu'il prend 




(042). Aussi, le sujet est d'accord avec l'affirmation que le superviseur lui a donné 
de la rétroaction durant son apprentissage (043). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour la question 39. Le sujet semble encore 
plus d'accord avec l'affirmation que les compétences et le support technique de son 
superviseur l'ont aidé à appliquer les connaissances apprises, puisque que sa 
perception passe de d'accord à fortement d'accord. Enfin, il n'existe aucun écart 
pour les questions 38, 40, 41, 42 et 43. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
, Il:1.'11__ ' l!i:lH:IU~ 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DESACCORD 1 1 FORTEMENT EN DESACCORD 
.., , :[~...-:.~ Il . •1111111I l'~'~rJ' . ~ T1• 
1 1 
44 J'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir celte formation MoUvation 4 
45 J'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 3	 
-

46 Les lâches que j'ai àeffectuer dans mon travail sont valorisantes MoUvation 4	 
-
47 J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 4 
.
-
~8 ü possibilité d'apprendre plusieurs lâches est stimulante Motivation 4 
~9 rLa possibilité de progresser dans mon emploi est importante Motivation 4 
J'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans50 Motivation 4l'entreprise 
51 Mon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe MoUvation 4 
53 La rémunération est la partie la plus importante dans le travail Motivation 3 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour les questions 44,46,47,48,49,50 et 51, le sujet est fortement d'accord avec 
les affirmations suivantes: il estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir 
la formation (044), les tâches de son travail sont valorisantes (046), il a le sentiment 
de pouvoir réaliser quelque chose par son travail (047), la possibilité d'apprendre 
plusieurs tâches est stimulante (048), la possibilité de progresser dans son emploi 
est importante (049), il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution 
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dans l'entreprise (050) et son salaire correspond aux responsabilités reliées au 
poste qu'il occupe (051). 
Il est d'accord avec les affirmations suivantes: J'ai le sentiment de pouvoir effectuer 
le travail de façon autonome (045) et la rémunération est la partie la plus importante 
de son travail (053). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois aprés la formation, le sujet est fortement d'accord avec les affirmations 
suivantes: il a fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation (044), il a le 
sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045), les tâches à 
effectuer dans son travail sont valorisantes (046), il a le sentiment de pouvoir 
réaliser quelque chose par son travail (047), la possibilité d'apprendre plusieurs 
tâches est stimulante (048), la possibilité de progresser dans son emploi est 
importante (049), il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution dans 
l'entreprise (050) et son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste 
(051). 
Pour la question 53, il d'accord pour dire que la rémunération est la partie la plus 
importante dans son travail (053). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 que pour la question 45. Le sujet est d'accord, 
immédiatement après la formation, pour dire qu'il a le sentiment de pouvoir effectuer 
le travail de façon autonome. Un mois après la formation, il se sent encore plus 
autonome puisqu'il est fortement d'accord avec l'affirmation. Il n'y a aucun écart 
pour les questions 44, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52 et 53. 
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Résultats 
64 J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de ma 
,formation 
65 'Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à Imon superviseur immédiat pour régler des problémes 
-.. -
66 IDepuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à [mes collégues pour régler des problémes 





68 ,J'ai le sentiment que je peux étre aussi efficace que mes collégues 4 





:J'ai le sentiment que je peux moi·méme aider mes collégues de travail à 
,rencontrer leurs objectifs journaliers 
IJ'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires àla réussite des 
objectifs de l'entreprise 
Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis 
d'accomplir adéquatement toutes les tàches demandées 
,J'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir mes 





74 ,Cette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 4 
75 ,Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes collégues 3 
76 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 3 
77 
,J'ai le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de mon équipe de 
,travail 4 
78 IDepuis le début de ma formation, je constate que mon travail est de plus en iplus précis 4 
79 Depuis le début de ma formation, je constate que j'effectue mon travail de 
,plus en plus rapidement 4 
80 
Depuis le début de ma formation, je constate que la qualité de mon travail 




Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus 
facile de bien performer 
pepuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure 
compréhension des caractéristiques de mon poste de travail 
- - - - ­
Depuis le début de ma formation, je constate que je suis de plus en plus en 
mesure d'apporter moi·méme des solutions aux problémes qui se présentent 





Immédiatement après la formation (T1) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet 
est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: depuis sa formation, il a le 
sentiment de faire de moins en moins d'erreurs (0 64), d'avoir de moins en moins 
recours à son superviseur (065), il a le sentiment qu'il peut être aussi efficace que 
ses collégues (068), il peut encore s'améliorer (069), Il a le sentiment qu'il a fourni 
les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (071), plus il 
avance, plus il a le goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la 
photo (073), la formation lui a donné plus confiance en ses capacités (074), il a le 
sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de son équipe de travail (077), 
son travail est de plus en plus précis (078) et rapide (079), la qualité de son travail 
s'améliore (080), il lui est de plus en plus facile de performer (081) il a une meilleure 
compréhension des caractéristiques de son travail (082) et il est de plus en plus en 
mesure d'apporter lui-même des solutions aux problémes qui se présentent à son 
poste (083). 
Par ailleurs, il est d'accord avec les affirmations suivantes: il a de moins en moins 
recours à ses collégues (066) et à son formateur (067) pour l'aider à régler des 
problèmes, il a le sentiment de pouvoir aider ses collègues à rencontrer les objectifs 
journaliers (070), Il se sent de plus en plus apprécié dans son travail par ses 
collègues (075) et son superviseur (076) 
Finalement, il est en désaccord pour dire que depuis le début de sa formation, la 
charge de travail ne lui permet pas d'accomplir adéquatement toutes les tâches 
demandées (0 72). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec les affirmations 
suivantes: depuis sa formation, il a le sentiment de faire de moins en moins 
d'erreurs (064), d'avoir de moins en moins recours à son superviseur (065), il a de 
moins en moins recours à ses collégues (066) et à son formateur (067), il a le 
sentiment qu'il peut être aussi efficace que ses collégues (068), il peut encore 
s'améliorer (069), il a le sentiment de pouvoir aider ses collègues à rencontrer les 
objectifs journaliers (070), il a le sentiment qu'il fourni les efforts nécessaires à la 
réussite des objectifs de l'entreprise (071), plus il avance, plus il a le goût 
d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la photo (073), la formation lui 
a donné plus confiance en ses capacités (074), il a le sentiment d'être de plus en 
plus impliqué au sein de son équipe de travail (077), son travail est de plus en plus 
précis (078) et rapide (079), la qualité de son travail s'améliore (080), il lui est de 
plus en plus facile de performer (081) il a une meilleure compréhension des 
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caractéristiques de son travail (082) et il est de plus en plus en mesure d'apporter 
lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à son poste (083). 
Il est d'accord pour dire que son travail est de plus en plus apprécié par ses 
collègues (075) et son superviseur (076). 
Il est en désaccord pour dire que depuis le début de sa formation, la charge de 
travail ne lui permet pas d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées (0 
72). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 66, 67 et 70. Immédiatement 
après la formation (T1), le sujet est d'accord pour dire qu'il a de moins en moins 
recours à ses collègues (066) et à son formateur (067) et il a le sentiment de 
pouvoir aider ses collègues à rencontrer les objectifs journaliers (070). Un mois plus 
tard (T2) il fortement d'accord avec ces affirmations. 
Il n'y a aucun écart pour les questions 64, 65, 68, 69, 71, 72, 73, 74, 75, 76, 77, 78, 
79, 80, 81, 82 et 83. 
Les données statistiques sur le nombre d'enveloppes traitées par jour, par le sujet, 
confirment l'impact de la formation sur les résultats. En effet, immédiatement après 
sa formation (T1), le sujet traitait 245 enveloppes par jour, alors qu'un mois après 
(T2), il en traitait 325 par jour. Il est à noter que les employés réguliers traitent en 
moyenne entre 750 et 1 000 enveloppes par jour. Les statistiques peuvent être 
obtenues par l'identification du numéro de l'employé qui s'enregistre sur 
l'équipement de travail et par l'enregistrement et la codification des enveloppes qui 
sont traitées. 
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Évaluation d'un cas type sujet No. 3 
Questionnaire sur les renseignements généraux 
Notre troisième sujet possède quarante-huit (48) mois d'expérience sur le marché du 
travail. Il détient un diplôme d'études secondaires et il poursuit ses études 
collégiales. Il est à l'emploi de l'entreprise depuis juin 2009. Il occupe le poste d'aide 
général à la production, c'est son premier poste de travail dans l'entreprise. Il a déjà 
suivi une formation, à l'interne, dispensée par son employeur. La formation portait 
sur la façon d'accomplir des tâches d'une façon rapide et efficace. 
De sexe masculin, il est âgé de 21 ans et il est né au Canada. 
Description du poste occupé: Aide général à la production 
./ Recevoir et vider les sacs de matériel;
 
./ Trier le matériel reçu;
 
./ Procéder à l'ouverture de caméra;
 
./ Procéder à la vérification et au classement de photos;
 
./ Assembler les mini albums à l'aide de la monteuse;
 
./ Faire l'entretien sommaire de son poste de travail;
 
./ Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur;
 
./	 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et procédures du systéme 
qualité relié à son poste (énumérer les procédures acquises avec le numéro et le nom de 
chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de travail de jour et dont la formation est d'une durée de 2 jours. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation	 
Variables indépendantes	 
Caractéristiques de la formation 
Clarté de l'objectif 
.. . . .~ 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 




14 Les objectifs de la formation étaient clairs Objectif 3 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables Objectif 4 
--
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Immédiatement après la formation (T1) 
Pour la question 14, le résultat indique que le sujet est d'accord pour dire que les 
objectifs de formation étaient clairs. Pour la question 15, le résultat indique que le 
sujet est fortement d'accord avec l'affirmation que les objectifs sont atteignables. 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet ne change pas sa perception, il est toujours d'accord avec l'affirmation que 
les objectifs de la formation étaient clairs (014). De même, sa perception ne change 
pas pour ce qui est des objectifs atteignables, il est toujours fortement d'accord 
(015). 
Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le temps (1) et le temps (2) pour les questions 14 et 15. 
Perception (utilité et pertinence) 
.. 11ll~"II:.lr..llIlllr.lIlllll 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
Il , : ':Util~ 1 • 
.. ,. 
., ;..; , .. 1 T1 
17 La documentation était pertinente Pertinence 3 
.­ 1­
18 La documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail Utilité 2 
-
19 Les exemples se rapprochaient de ma situation de travail 1 Pertinence 2 
20 Cette formation sera très utile dans l'accomplissement de mon travail Utilité 3 
Cette formation me permettra d'appliquer les tâches relièes au poste
24 Utilité 3de travail 
Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet est d'accord avec les affirmations suivantes: la documentation était 
pertinente (017), la formation est très utile dans l'accomplissement de son travail 
(020) et la formation lui permettra d'accomplir des tâches reliées au poste de travail 
(024). Le sujet est en désaccord pour dire que la documentation fournie sera utile 
pour accomplir le travail (018) et que les exemples se rapprochaient de sa situation 
de travail (019). 
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Un (1) mois après la formation (12) 
Le sujet est d'accord pour dire que la formation est très utile dans 
l'accomplissement de son travail (020) et qu'elle lui permettra d'appliquer les tâches 
relièes au poste de travail (024). Toutefois, il est en désaccord en ce qui concerne 
la pertinence de la documentation (017), son utilité pour accomplir le travail (018) 
et concernant les exemples se rapprochant de sa situation de travail (019). 
Analyse des écarts 
Les résultats indiquent que le sujet perçoit la documentation comme plus pertinente 
(017) au début de la formation (T1) et pas du tout pertinente un mois après la 
formation (T2). 
Il n'y a aucun écart entre le T1 et 12 pour les questions 18, 19, 20 et 24. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collègues de travail 
• 1:.1. .. 111 11111I:.1'1"
.. 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
••• •. • "!lll+''Wt l:.llr.l'r.1I1 .• f· T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supporté dans mon apprentissage Entraide des collègues 3 
.---- ------- - --.--------------------------------------.- - ----------- ------------------------------------- _.------ ------------+----1 
36 Les compétences et le support technique de mes collègues m'ont aidés Entraide des collègues 3dans l'application de mes connaissances 
..--- -------------_..---..------------------------------------------------.-- ----------- ---------------------------------------- - .-----------+---1 
Lorsque mon fonnateur n'était pas présent je pouvais compter sur 
Entraide des collègues 337 un collégue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (11) 
Pour ce qui est du support des collègues de travail, le sujet est d'accord pour dire 
que ses collègues de travail l'ont supporté dans son apprentissage (035), que les 
compétences et le support technique de ses collègues l'ont aidé dans l'application 
des connaissances (036) et, qu'en l'absence de son formateur, il pouvait compter 




Un (1) mois après la formation (12) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord pour dire qu'en 
l'absence du formateur, il pouvait compter sur ses collègues pour l'aider (037). Par 
ailleurs, le sujet est d'accord avec les affirmations que ses collègues de travail l'ont 
supporté dans son apprentissage (035) et que les compètences et le support 
technique de ses collègues de travail l'ont aidé dans l'application des connaissances 
(036). 
Analyse des ècarts 
Les rèsultats indiquent qu'il existe un écart pour la question (037); en effet, 
immédiatement après la formation (T1), le sujet indique qu'en l'absence du 
formateur, il peut compter sur ses collègues de travail pour l'aider, mais 1 mois 
après la formation (T2), le sujet se sent encore plus supporté par ses collègues de 
travail puisqu'il est fortement d'accord avec l'affirmation. 
Il n'y a aucun écart entre le T1 et T2 pour les questions 35 et 36. 
Questions sur le support du superviseur 
-"- -""' 
. . IIII;}. .. IIIIII1II1l:.llll •• 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
1 
: , ; • ,,1111111"'111. tll..'JI-.'f:U1f 
.. ,"' T1 
-
Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon38 Support de mon superviseur 3
apprentissage 
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés39 Support de mon superviseur 3dans l'application de mes connaissances 
40 Mon superviseur applique équitablement les réglements Support de mon superviseur 4 il 
41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 4 B 
42 Mon superviseur était disponible pour répondre il mes questions Support de mon superviseur 4 lJ 
-
Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon ~3 Support de mon superviseur 4apprentissage 
Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet est fortement d'accord concernant les affirmations suivantes: le 
superviseur applique équitablement les règlements (040) et prend le temps de 
l'écouter (041), le superviseur est disponible pour répondre à ses questions (042) et 
il donne de la rétroaction sur son apprentissage (043). Toutefois, il est d'accord 
pour dire qu'il s'est senti supporté par son superviseur durant son apprentissage 
(038) et que les compétences et le support technique de son superviseur l'ont aidé 
dans l'application de ses connaissances (039). 
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Un (1) mois après la formation (12) 
Un mois après la formation, d'une part, le sujet est fortement d'accord pour dire 
que son superviseur était disponible pour répondre à ses questions (042) D'autre 
part, il était d'accord avec les affirmations suivantes: il s'est senti supporté par son 
superviseur durant son apprentissage (038), les compétences et le support 
technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application des connaissances (039), 
le superviseur applique équitablement les règlements (040) et le superviseur prend 
le temps de l'écouter (041). Il est finalement en désaccord à l'effet que son 
superviseur lui ait donné de la rétroaction sur son apprentissage (043). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le 11 et le 12 en ce qui a trait aux questions 40, 41 et 43. 
Pour les questions 40 et 41, le sujet est fortement d'accord, immédiatement après la 
formation (11), pour dire que le superviseur applique équitablement les règlements 
(040) et prend le temps de l'écouter (041), mais la perception semble être 
diminuée, 1 mois après la formation (12), puisque le sujet est seulement d'accord 
avec ces affirmations. 
Concernant l'affirmation de la question 43, le sujet est fortement d'accord, 
immédiatement après la formation (11), pour dire que le superviseur lui a donné de 
la rétroaction sur son apprentissage, mais un mois plus tard (12), son appréciation a 
changé complètement puisqu'il est en désaccord avec l'affirmation. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
..... 
.11I:.\..'11. :111:1 •• (:H~III~Il 
4 FORTEMENT D'ACCORD J 3 D'ACCORD J 2 EN DESACCORD J 1 FORTEMENT EN DESACCORD 
1l1ll:!'1Il' " • f 'lf:IIl.III.'III'Ul't:.tlUUII l' T1 
1 1 
44 J'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation Motivation 4 
45 J'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 3 
46 Les tâches que j'ai àeffectuer dans mon travail sont valorisantes Motivation 3t --- ­
47 J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 2 
+ 
48 La possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante Motivation 3 
49 La possibilité de progresser dans mon emploi est importante Motivation 3 
. ­
J'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans50 Motivation 3l'entreprise 
-_. 
-
51 Mon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe Motivation 3 
53 La rémunération est la partie la plus importante dans le travail Motivation 4	 
1	 
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Immédiatement après la formation (1"1) 
En ce qui concerne la motivation, le sujet est fortement d'accord pour dire qu'il 
estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation (044) et que la 
rémunération est la partie la plus importante dans son travail (053). Il affirme être 
d'accord avec les affirmations suivantes: il a le sentiment de pouvoir effectuer le 
travail de façon autonome (045), les tâches qu'il effectue dans son travail sont 
valorisantes (046), la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048), 
la possibilité de progresser dans son emploi est importante (049), il a le sentiment 
de pouvoir apporter sa propre contribution dans l'entreprise (50) et son salaire 
correspond aux responsabilités reliées au poste qu'il occupe (051). Enfin, il est en 
désaccord pour dire qu'il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par son 
travail (047). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec les affirmations 
suivantes: il estime fournir les efforts nécessaires pour réussir cette formation 
(044), il a le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045) et la 
rémunération est la partie la plus importante dans le travail (053). Il est d'accord 
pour dire que la possibilité de progresser dans son emploi est importante (049), il a 
le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution dans l'entreprise (50) et son 
salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'il occupe (051). 
Toutefois, le sujet est en désaccord à l'effet que les tâches qu'il effectue dans son 
travail sont valorisantes (046), qu'il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose 
par son travail (047) et que la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante 
(048). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour les questions 45, 46 et 48. Le sujet est 
d'accord pour dire, immédiatement après la formation (T1), qu'il a le sentiment de 
pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045), mais un mois après la 
formation (T2), le sentiment est plus important puisque le sujet est fortement 
d'accord avec l'affirmation. 
Bien que le sujet soit d'accord, immédiatement après la formation, pour dire que les 
tâches qu'il effectue dans son travail sont valorisantes (046) et que la possibilité 
d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048), un mois après la formation (T2), 
la perception du sujet a changè; en effet, les tâches semblent moins valorisantes et 








Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
imon superviseur immédiat pour régler des problémes 
'Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
jmes collégues pour régler des problémes 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 




68 J'ai le sentiment que je peux être aussi efficace que mes collègues 4 





IJ'ai le sentiment que je peux moi·même aider mes collègues de travail à 
rencontrer leurs objectifs journaliers 
IJlai le sentiment que j'ai foumi les efforts nécessaires à la réussite des 
objectifs de l'entreprise 
Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis 
d'accomplir adéquatement toutes les lâches demandées 
,J'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir mes 





74 ICelle formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 
1 - . 
2 
75 jJe sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes collègues 3 
76 ;Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 3 




Depuis le début de ma formation, je constate que mon travail est de plus en 
,plus prècis 
Depuis le début de ma formation, je constate que j'effectue mon travail de 
plus en plus rapidement 








IDepuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus 
facile de bien performer 
1 Depuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure 
!comprèhension des caractéristiques de mon poste de travail 
1 
r Depuis le dèbut de ma formation, je constate que je suis de plus en plus en 
'mesure d'apporter moi-même des solutions aux problèmes qui se présentent 





Immédiatement après la formation (T1) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet est 
fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il a le sentiment, depuis le début 
de sa formation, de faire de moins en moins d'erreurs (Q64), il a de moins en moins 
recours à son formateur pour régler des problèmes (Q67), il a le sentiment qu'il peut être 
aussi efficace que ses collègues (Q68), qu'II peut encore s'améliorer (Q69), qu'il fournit 
les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (Q71), que son travail 
est de plus en plus précis (Q78) et rapide (Q79), que la qualité de son travail s'améliore 
constamment (Q80), qu'il lui est de plus en plus facile de bien performer (Q81) et qu'il a 
une meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de travail (Q82). 
De plus, le sujet est d'accord pour dire que depuis le début de sa formation, il a de 
moins en moins recours à son superviseur (Q65) et à ses collègues (Q66) pour régler 
des problèmes; il a le sentiment qu'il peut aider lui-même ses collègues de travail à 
rencontrer les objectifs journaliers (Q70), que la charge de travail ne lui a pas permis 
d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées (Q72), que plus il avance, plus 
il a le goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la photo (Q73), il sent 
que son travail est de plus en plus apprécié par ses collègues (Q75) et son superviseur 
(Q76), il a le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de son équipe de travail 
(Q77) et qu'il est de plus en plus en mesure d'apporter lui-même des solutions aux 
problèmes qui se présentent à son poste de travail (Q83). 
Enfin, le sujet est en désaccord avec l'affirmation que la formation lui a permis 
d'avoir plus confiance en ses capacités (Q74). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois aprés la formation, le sujet est fortement d'accord pour dire que depuis le 
début de sa formation, il a le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs (Q64), il 
a de moins en moins recours à son superviseur (Q65) et à ses collègues (Q66) pour 
régler des problémes et qu'il lui est de plus en plus facile de bien performer (Q81). 
Aussi, il est d'accord avec les affirmations suivantes: il a de moins en moins 
souvent recours au formateur pour régler des problèmes (Q67), il peut encore 
s'améliorer (Q69), il a le sentiment qu'il peut aider lui-même ses collégues de travail 
à rencontrer les objectifs journaliers (Q70), il fournit les efforts nécessaires à la 
réussite des objectifs de l'entreprise (Q71), il sent que son travail est de plus en plus 
apprécié par ses collégues (Q75) et son superviseur (Q76), il a le sentiment d'être 
de plus en plus impliqué au sein de son équipe de travail (Q77); il constate que son 
travail est de plus en plus précis (Q78) et rapide (Q79), que la qualité de son travail 
s'améliore constamment (Q80), qu'il a une meilleure compréhension des 
caractéristiques de son poste de travail (Q82) et qu'il est plus en mesure d'apporter 
lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à son poste de travail 
(Q83). 
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Par ailleurs, il est en désaccord avec le sentiment qu'il peut être aussi efficace que 
ses collègues (068), que plus il avance, plus il a le goût d'approfondir ses 
connaissances dans le domaine de la photo (073), et que la formation lui a permis 
d'avoir plus confiance en ses capacités (074). 
Enfin, le sujet est fortement en désaccord pour dire que depuis le début de la 
formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes 
les tâches demandées (072). 
Analyse des écarts 
Il existe des écarts entre les résultats obtenus immédiatement après la formation 
(T1) et 1 mois après la formation (T2). Tout d'abord, le sujet est fortement d'accord, 
immédiatement après la formation (T1), avec les affirmations suivantes: depuis le 
début de la formation, il a de moins en moins souvent recours à son formateur pour 
l'aider à régler des problèmes (067), qu'il peut encore s'améliorer (069), qu'il fournit 
les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (071), que son 
travail est de plus en plus précis (078) et rapide (079), que la qualité de son travail 
s'améliore constamment (080) et qu'il a une meilleure compréhension des 
caractéristiques de son poste de travail (082). Toutefois, un mois après la formation 
(T2), l'appréciation du sujet est diminuée puisqu'il est seulement d'accord avec ces 
affirmations. Aussi, immédiatement après la formation (T1), le sujet est fortement 
d'accord pour dire qu'il a le sentiment qu'il peut être aussi efficace que ses collègues 
(068), cependant, un mois après la formation (T2), le sujet se sent moins efficace 
puisqu'il est en désaccord avec l'affirmation. 
Il Y a également un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 65 et 66. 
Immédiatement après la formation (T1), le sujet est d'accord pour dire que depuis le 
début de la formation, il a de moins en moins souvent recours à son superviseur et à 
ses collègues pour régler les problèmes, mais un mois plus tard (T2), le sentiment 
est plus élevé car il indique être fortement d'accord avec ces affirmations. 
Par ailleurs, immédiatement après la formation (T1), le sujet est d'accord pour dire 
qu'il a le sentiment que plus il avance, plus il a le goût d'approfondir ses 
connaissances dans le domaine de la photo (073), mais un mois après la formation 
(T2), le sujet semble avoir un moins grand intérêt car il est en désaccord avec cette 
affirmation. Enfin, immédiatement après la formation (T1), le sujet est d'accord pour 
dire que la charge de travail ne lui permet pas d'accomplir adéquatement toutes les 
tâches demandées (072), un mois après la formation (T2), le sujet est beaucoup 
plus confiant puisqu'il est fortement en désaccord avec l'affirmation. 
Les données statistiques sur le nombre d'enveloppes traitées à l'heure, par le sujet, 
confirment l'impact de la formation sur les résultats. En effet, immédiatement après 
sa formation (T1), le sujet traitait 35 enveloppes à l'heure, alors qu'un mois après 
(T2), il traitait 61 enveloppes à l'heure. Les statistiques peuvent être obtenues par 
l'enregistrement et la codification des enveloppes qui sont traitées par l'employé. 
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Évaluation d'un cas type sujet No. 4 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
l'Jotre quatrième sujet possède trente (30) mois d'expérience sur le marché du 
travail. Il détient un diplôme d'études universitaires en photo et images animées et il 
ne poursuit pas d'études présentement. Il est à l'emploi de l'entreprise depuis juin 
2009. Il occupe le poste de préposé à la vérification des photos, c'est son premier 
poste de travail dans l'entreprise. Le sujet n'a pas répondu à la question concernant 
la formation en emploi (QI). 
De sexe masculin, il est âgé de 25 ans et il est né en France. Il est au Canada 
depuis 1 mois et demi. 
Description du poste occupé: Préposé à la vérification des photos 
./
 Décrocher le papier à la sortie de la développeuse (au besoin); 
./
 Inspecter les photos selon la norme établie par l'entreprise; 
./
 Associer les films et les enveloppes avec photos; 
./
 Faire l'entretien général de son poste de travail; 
./
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur; 
./
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité relié à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de travail de soir débutant à 16 heures et dont la formation est 
d'une durée de 5 jours. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation	 
Variables indépendantes	 
Caractéristiques de la formation 
Clarté de l'objectif 
..... -"'L,OL,O"L 
111I';111 :ar.., II 11Ir.-Il III Il 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
... 
. 
.. _...... _--­' 
- e 
. 
a fonnation (Ti) of: 1 T1 
14 Les objectifs de la formation étaient clairs
 1 Objectif 4 
-
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables




Le sujet indique qu'il est fortement d'accord pour dire que les objectifs de la 
formation sont clairs (014) et atteignables (015). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est toujours fortement d'accord pour dire que les objectifs de la formation 
sont clairs (014) et atteignables (015). 
Analyse des écarts 
Il n'existe donc aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 14 et 15. 
Perception (utilité et pertinence) 
, 1H;h...Il::lr.lftlllll.llIl 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
- ,-
...
• ~.·l~"I~lJII' -. : ; .. ~ : .. T1• 1 1 
17 La documentation ëtait pertinente Pertinence 4 
-
18 La documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail Utilité 3 
- ..- ­
-- i-- ­
19 les exemples se rapprochaient de ma situation de travail Pertinence 3 
Cette formation sera trës utile dans l'accomplissement de mon20 Utilité 4travail 
Cette formation me permettra d'appliquer les tâches reliëes au poste
24 Utilité 4de travail 
, 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que la documentation est pertinente 
(017), utile à l'accomplissement de son travail (020) et lui permettra d'appliquer les 
tâches reliées au poste de travail (024). Cependant, il est d'accord avec les 
affirmations suivantes: la documentation fournie sera utile pour accomplir son travail 
(018) et les exemples se rapprochaient de sa situation de travail (019). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que la documentation est utile à 
l'accomplissement de son travail (020) et lui permettra d'appliquer les tâches reliées 
au poste de travail (024). Il est d'accord pour dire que la documentation est 
pertinente (017) et que les exemples se rapprochaient de sa situation de travail 
(019). Toutefois, il est en désaccord pour dire que la documentation fournie lui sera 
utile pour accomplir son travail (018). 
- --
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Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 17 et 18. D'abord, le sujet 
est fortement d'accord, immédiatement après la formation (T1) pour dire que la 
documentation est pertinente, mais un mois après (T2), la perception du sujet 
change puisqu'il est seulement d'accord avec cette affirmation. 
Ensuite, le sujet est d'accord en T1 avec l'affirmation que la documentation fournie 
sera utile pour accomplir le travail, mais en T2, la documentation n'est pas utile 
puisque le sujet est en désaccord avec cette affirmation. 
Il n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 19, 20 et 24. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collègues de travail 








' • •• t 
... 
'" .",: 1: . . .1' T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supportè dans mon apprentissage Entraide des collègues 4 
.---- ---------------- --.------------------------------------------------ -------- ------------------------------------.------------ ------------+---1 
36 Les compétences et le support technique de mes collègues m'ont aidès Entraide des collègues 4dans l'application de mes connaissances 
.---- ---------- - -- --------------------------------------- - --..-.-.--- ---------------------------------- - ------------+---1 
Lorsque mon formateur n'était pas présent je pouvais compter sur 
Entraide des collègues 437 un collègue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: ses collègues de 
travail l'ont supporté dans son apprentissage (035), les compétences et le support 
technique de ses collègues l'ont aidé dans l'application des connaissances (036) et, 
en l'absence de son formateur, il pouvait compter sur un collègue pour l'aider (037). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: ses collègues de 
travail l'ont supporté dans son apprentissage (035), les compétences et le support 
technique de ses collègues l'ont aidé dans l'application des connaissances (036) et, 
en l'absence de son formateur, il pouvait compter sur un collègue pour l'aider (037). 
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Analyse des écarts 
Il n'existe donc aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 35, 36 et 37. 
Questions sur le support du superviseur 




4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
... ... 
1 ---- 1 Il 1 ,. , . ... ---.. T1• 
Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon38 Support de mon superviseur 3
apprentissage
-
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés39 Support de mon superviseur 2dans l'application de mes connaissances 
.. 
40 Mon superviseur applique équitablement les réglements Support de mon superviseur 2 8 
41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 3 (J 
1 
-
42 Mon superviseur était disponible pour répondre à mes questions Support de mon superviseur 2 ~ 
-
Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon ~3 Support de mon superviseur 2apprentissage 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est d'accord pour dire qu'il s'est senti supporté par son superviseur durant 
son apprentissage (038) et que celui-ci a pris le temps de l'écouter (041). Toutefois, 
le sujet est en désaccord pour dire que les compétences et le support technique de 
son superviseur l'ont aidé dans l'application des connaissances (039), qu'il applique 
équitablement les règlements (040), qu'il est disponible pour répondre à ses 
questions (042) et qu'il lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage (043). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec l'affirmation que son superviseur prend le 
temps de l'écouter (041). Il est d'accord à l'effet que son superviser applique 
équitablement les règlements (040) et qu'il était disponible pour répondre à ses 
questions (042). Cependant, il est en désaccord pour dire qu'il s'est senti supporté 
par son superviseur durant son apprentissage (038), que les compétences et le 
support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application des 




Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 38, 40, 41 et 42. D'abord, le 
sujet, en T1, est d'accord pour dire qu'il s'est senti supporté par son superviseur 
durant son apprentissage (Q38), toutefois, en T2, le support ne semble plus présent 
puisque le sujet est en désaccord avec l'affirmation. Aussi, le sujet est d'accord, en 
T1, avec l'affirmation que le superviseur prend le temps de l'écouter (Q41), il l'est 
encore plus en T2, car il est fortement d'accord avec l'affirmation. 
Enfin, le sujet est en désaccord en T1 avec les affirmations suivantes: le 
superviseur applique équitablement les réglements (Q40) et il est disponible pour 
répondre à ses questions (Q42), cependant, avec le temps (T2) la perception du 
sujet est plus favorable à l'égard du superviseur puisqu'il est maintenant d'accord 
avec les affirmations. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
11Iill:.h.... '· ., III:lII. III-"< 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
,.
...
• III 'l:llf' . .. . Ilu't: Il ItllIl " ' T1	 
1
 1 
44 :J'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation Motivation 4 
45 iJ'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 3 
46 1Les tâches que j'ai âeffectuer dans mon travail sont valorisantes Motivation 3 a 
47 IJ'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 3	 
-	




49 1La possibilité de progresser dans mon emploi est importante Motivation 4 
.. 
iJ'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans50 Motivation 3;l'entreprise 
51 1Mon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe Motivation 3 
53 La rémunération est la partie la plus importante dans le travail Motivation 2 
1 
Immédiatement après la formation ("1) 
Pour ce qui est de la motivation, le sujet est fortement d'accord avec les 
affirmations suivantes: il estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir la 
254 
formation (044), la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048) et la 
possibilité de progresser dans mon emploi est importante (049). 
Le sujet est d'accord pour dire qu'il peut effectuer le travail de façon autonome 
(045), que les tâches qu'il a à effectuer dans son travail sont valorisantes (046), 
qu'il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par son travail (047), qu'il peut 
apporter sa contribution dans l'entreprise (050) et que son salaire correspond aux 
responsabilités du poste occupé (051). 
Il est toutefois en désaccord avec le fait que la rémunération est la partie la plus 
importante dans son travail (053). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec les affirmations 
suivantes: il a fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation (044), il peut 
effectuer le travail de façon autonome (045), la possibilité d'apprendre plusieurs 
tâches est stimulante (048) et progresser dans son emploi est important (049). 
Aussi, il est d'accord avec le fait que les tâches qU'II a à effectuer dans son travail 
sont valorisantes (046), qu'il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par 
son travail (047) et que son salaire correspond aux responsabilités du poste occupé 
(051 ). 
Toutefois, le sujet est en désaccord pour dire qu'il a le sentiment de pouvoir 
apporter sa propre contribution dans l'entreprise (50) et que la rémunération est la 
partie la plus importante de son travail (053). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 45 et 50. D'abord, le sujet 
est d'accord pour dire, immédiatement après la formation (T1), qu'il a le sentiment 
de pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045); un mois après la formation 
(T2) le sentiment est augmenté, puisqu'il est fortement d'accord avec cette 
affirmation. Le sujet était également d'accord pour dire qu'il avait le sentiment 
d'apporter sa propre contribution à l'entreprise (050); toutefois, après un mois (T2), il 
était en désaccord avec cette affirmation. 
Il n'y a aucun écart entre le T1 et T2 pour les questions 44,46,47,48,49 et 51. 
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Résultats 
J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de ma 
Iformation 
65
 'Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
Imon superviseur immédiat pour régler des problémes 
66
 jDepuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
:mes collégues pour régler des problémes 
67
 1 Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
Imon formateur pour régler des problémes 
68
 !J'ai le sentiment que je peux étre aussi efficace que mes collégues 
69
 IJ'ai le sentiment que je peux encore m'améliorer 
L'ai le sentiment que je peux moi·méme aider mes collégues de travail à 
70 rencontrer leurs objectifs journaliers 
J'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires à la ré~s;te des71 lobjectifs de l'entreprise 
1Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis72 d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées 
73
 (J'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir mes 
Iconnaissances dans le domaine de la photo 
74
 'Cette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 
75
 ,Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes collégues 
76
 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 
tJ'ai le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de mon équipe de 
77 :travail 
78 iDepuis le début de ma formation, je constate que mon travail est de plus en 
Iplus précis 
1 
79 [Depuis le début de ma formation, je constate que j'effectue mon travail de 
:plus en plus rapidement 
iDepuis le début de ma formation, je constate que la qualité de mon travail 
80 IS'améliore constamment 
81 Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus 
Ifacile de bien performer 
1 
1Depuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure 
82 t'compréhension des caractéristiques de mon poste de travail 1 
Depuis le début de ma formation, je constate que je suis de plus en plus en 
83 'mesure d'apporter moi·même des solutions aux problémes qui se présentent' 






















Immédiatement après la formation (11) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet 
est fortement d'accord avec le fait que depuis le début de la formation, il a le 
sentiment de faire de moins en moins d'erreurs (064), il a de moins en moins 
recours à son superviseur pour régler des problèmes (065) et il effectue le travail de 
plus en plus rapidement (079). 
De plus, il est d'accord avec les affirmations suivantes: depuis le début de sa 
formation il a de moins en moins souvent recours à ses collègues (066) et à son 
formateur (067) pour régler des problèmes, il peut être aussi efficace que ses 
collègues (068), il peut encore s'améliorer (069), il peut aider lui-même ses 
collègues de travail pour rencontrer les objectifs journaliers (070), il a fourni les 
efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (071), il a le sentiment 
que plus il avance, plus il a le goût d'approfondir ses connaissances dans le 
domaine de la photo (073), la formation lui a permis d'avoir plus confiance en ses 
capacités (074), il sent que son travail est plus apprécié par ses collègues (075) et 
son superviseur (076), il se sent de plus en plus impliqué au sein de son équipe de 
travail (77), son travail est de plus en plus précis (078), la qualité de son travail 
s'améliore constamment (080), il lui est plus facile de performer (081), il a une 
meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de travail (082) et il est 
de plus en plus en mesure d'apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se 
présentent à son poste de travail (083). 
Enfin, il est en désaccord pour dire que la charge de travail ne lui a pas permis 
d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées (072). 
Un (1) mois après la formation (12) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec les affirmations 
suivantes: depuis le début de la formation il a le sentiment de faire de moins en 
moins d'erreurs (064), il a de moins en moins recours à son superviseur pour régler 
des problèmes (065), il a de moins en moins souvent recours à ses collègues (066) 
et à son formateur (067) pour régler des problèmes, il peut être aussi efficace que 
ses collègues (068), il peut encore s'améliorer (069), il peut aider lui-même ses 
collègues de travail pour rencontrer les objectifs journaliers (070), il a fourni les 
efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (071), il sent que son 
travail est plus apprécié par ses collègues (075) et son superviseur (076), Il se sent 
de plus en plus impliqué au sein de son équipe de travail (77), son travail est de plus 
en plus précis (078), il effectue le travail de plus en plus rapidement (079), la qualité 
de son travail s'améliore constamment (080), il lui est plus facile de performer 
(081), il a une meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de travail 
(082) et il est de plus en plus en mesure d'apporter lui-même des solutions aux 
problèmes qui se présentent à son poste de travail (083). 
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Aussi, le sujet est d'accord pour dire que la formation lui a permis d'avoir plus 
confiance en ses capacités (074). Toutefois, il est en désaccord pour dire que la 
charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches 
demandées (072) et qu'il a le sentiment que plus il avance, plus il a le goût 
d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la photo (073). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour plusieurs affirmations. Tout d'abord, le 
sujet est d'accord, immédiatement après la formation (T1), avec les affirmations 
suivantes: il a de moins en moins souvent recours à ses collègues (066) et à son 
formateur (067) pour régler des problèmes, il peut être aussi efficace que ses 
collègues (068), il peut encore s'améliorer (069), il peut aider lui-même ses 
collègues de travail pour rencontrer les objectifs journaliers (070), il a fourni les 
efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (071), il sent que son 
travail est plus apprécié par ses collègues (075) et son superviseur (076), il se sent 
de plus en plus impliqué au sein de son équipe de travail (77), son travail est de plus 
en plus précis (078), la qualité de son travail s'améliore constamment (080), il lui 
est plus facile de performer (081), il a une meilleure compréhension des 
caractéristiques de son poste de travail (082) et il est de plus en plus en mesure 
d'apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à son poste de 
travail (083). Un mois après la formation (T2) son sentiment est renforcé puisqu'il 
devient fortement d'accord avec toutes ces affirmations. 
Par contre, immédiatement après la formation (T1), il est d'accord avec le fait d'avoir 
le goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la photo, mais son 
sentiment s'estompe car un mois après la formation (T2) il est en désaccord avec 
cette affirmation. 
Pour ce qui est des questions 64,65, 72, 74 et 79, il n'existe aucun écart entre le T1 
et le T2. 
Les données statistiques sur le nombre de rouleaux de photos inspectés par jour, 
par le sujet, confirment l'impact de la formation sur les résultats. En effet, 
immédiatement après sa formation (T1), le sujet inspectait 43 rouleaux de photos 
par jour, alors qu'un mois après (T2), il en inspectait 65 par jour. Les statistiques 
peuvent être obtenues par l'enregistrement et la codification de chaque rouleau traité 
et par l'horaire de l'employé sur ce poste de travail. 
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Évaluation d'un cas type sujet No. 5 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
Notre cinquième sujet possède trente (30) mois d'expérience sur le marché du 
travail. Il détient un diplôme d'études collégiales et il ne poursuit pas présentement 
d'autres études. Il est à l'emploi de l'entreprise depuis juin 2009. Il occupe le poste 
de préposé au service à la clientèle. C'est son premier poste de travail dans 
l'entreprise. Il a reçu plusieurs formations à l'interne chez ses autres employeurs 
(comme commis club vidéo, casier et technicien de mini laboratoire photo). 
De sexe masculin, il est âgé de 25 ans et il est né au Canada. 
Description du poste occupé: Préposé au service à la clientèle 
../
 Écouter et répondre aux attentes de la clientèle, en -terme de besoin 
d'information, d'enregistrement d'une commande, de produits, de demande de 
service ou de plaintes; 
../
 Enregistrer sur système informatique, les donnèes pertinentes au	 
traitement de l'appel du client ou du consommateur;	 
../
 Gérer les retours d'enveloppes; 
../
 Effectuer des recherches; 
../
 Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur; 
../
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité relié à son poste (énumérer les 
procédures acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
Le sujet occupe un poste de jour débutant à 9h 30 et la formation est d'une durée 
d'un mois. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation	 
Variables indépendantes	 
Caractéristiques de la formation 
Clarté de l'objectif 
1 • •• •• t' 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
,. . .. ...... 
.f· 
14 Les objectifs de la formation étaient clairs Objectif 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables Objectif 
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Immédiatement après la formation (n) 
Le sujet est d'accord pour dire que les objectifs de la formation étaient clairs (014) 
et qu'ils étaient atteignables (015). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est d'accord pour dire que les objectifs de la formation étaient clairs (014) 
et qu'ils étaient atteignables (015). 
Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le T1 et T2 pour les questions 14 et 15. 
Perception (utilité et pertinence) 
.. o (~'tII[:.Ir-:n, ollur.IH' 






• 1"-'11011""1 ":1.:' (t1:.11 0 o' -"~ltf~ 4 : ; 1'; T11 1 
! 
17 1La documentation était pertinente Pertinence 3 
18 .La documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail Utilité 4 
-
f----_ .. 
19 ;Les exemples se rapprochaient de ma situation de travail Pertinence 3 
- . 1'-- ­
20 ICette formation sera très utile dans l'accomplissement de mon Utilité 4travail 
-. 
­
'Cette formation me permettra d'appliquer les tâches reliées au poste 
Utilité 324 de travail 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: la documentation 
fournie lui a été utile pour accomplir le travail (018) et la formation a été très utile 
dans l'accomplissement de son travail (020). Il est aussi d'accord pour dire que la 
documentation était pertinente (017), que les exemples se rapprochaient de sa 
situation de travail (019) et que la formation lui permettra d'appliquer les tâches 
reliées au poste de travail (024). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: la documentation 
était pertinente (017), la documentation fournie lui a été utile pour accomplir le 
travail (018), les exemples se rapprochaient de sa situation de travail (019) et la 
260 
formation a été trés utile dans l'accomplissement de son travail (Q20). Il était 
d'accord pour dire que la formation lui permettra d'appliquer les tâches reliées au 
poste de travail (Q24). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le Ti et le T2 pour les questions 17 et 19. Tout d'abord, 
immédiatement aprés sa formation (Ti), le sujet est d'accord pour dire que la 
documentation est pertinente (Q17) et que les exemples se rapprochaient de sa 
situation de travail, ensuite (Q 19). Un mois aprés sa formation (T2), la 
documentation lui apparaît plus pertinente (Q 17) et se rapproche plus de sa situation 
de travail (Q19) puisqu'il est fortement d'accord avec ces affirmations. Il n'y aucun 
écart entre le Ti et le T2 pour les questions 18, 20 et 24. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collègues de travail 
4 FORTEMENT D'ACCORD J 3 D'ACCORD J 2 EN DÉSACCORD J 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
• .,' •. •••. ':IIt:\'t':1II •• f· T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supportè dans mon apprentissage Entraide des collègues 3 
.---- ---------.---------------------------------------------------------.-.-.-------------- -----------------------------------....---------- -------------1----1 
36 Les compétences et le support technique de mes collègues m'ont aidés Entraide des collègues 4dans l'application de mes connaissances 
.---- ------...--------------------.-----------------------------------....-..--.----------- ------------------------------------..-----.-.--- -------------1----1 
Lorsque mon formateur n'ètait pas présent je pouvais compter sur 
Entraide des collègues 437 un collègue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: les compétences et 
le support technique de ses collègues l'ont aidé dans l'application des 
connaissances (Q36) et en l'absence du formateur, il pouvait compter sur l'aide des 
ses collègues (Q37). Le sujet est d'accord pour dire que ses collègues de travail 
l'ont supporté dans son apprentissage (Q35). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: les compétences et 
le support technique de ses collègues l'ont aidé dans l'application des 
connaissances (Q36) et en l'absence du formateur, il pouvait compter sur l'aide des 
ses collègues (Q37). Le sujet est d'accord pour dire que ses collègues de travail 





Analyse des écarts 
Il n'y a aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 35, 36 et 37. 
Questions sur le support du superviseur 
.... -;"-
-"'- -1mL .... ... 
1111:1-"111111 1111 [:..l'." 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
, t'Ille. '''''1t1. :U1U... ,1 • .. .. T1,~1I1 
-
Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon 
38 Support de mon superviseur 2
apprentissage 
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés 
39 Support de mon superviseur 3dans l'application de mes connaissances 
40 Mon superviseur applique équitablement les réglements Support de mon superviseur 4 'l 
41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 3 a 
42 Mon superviseur était disponible pour répondre àmes questions Support de mon superviseur 3 () 
Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon 
43 Support de mon superviseur 4apprentissage 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que son superviseur applique 
équitablement les règlements (040), et qu'il lui a donné de la rétroaction sur son 
apprentissage (043). Il est d'accord avec les affirmations suivantes: les 
compétences et le support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application 
des connaissances (039), son superviseur prend le temps de l'écouter (041) et il est 
disponible pour répondre à ses questions (042). Toutefois, le sujet est en 
désaccord pour dire qu'il s'est senti supporté durant son apprentissage (038). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec le fait que son 
superviseur applique les règlements équitablement (040), qu'il prend le temps de 
l'écouter (041) et qu'il lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage (043). 
Aussi, il est d'accord pour dire qu'il s'est senti supporté par son superviseur durant 
son apprentissage (038), que les compétences et le support technique de son 
superviseur l'ont aidé dans l'application des connaissances (039) et que son 
superviseur est disponible pour répondre à ses questions (042). 
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Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour les questions 38 et 41. Immédiatement aprés 
la formation (T1), le sujet est en désaccord pour dire qu'il s'est senti supporté durant 
son apprentissage (038), mais un mois aprés la formation (T2), le sujet ressent plus 
de support puisqu'il dit être d'accord avec cette affirmation. 
Enfin, le sujet est d'accord, immédiatement aprés la formation (T1), pour dire que 
son superviseur prend le temps de l'écouter (041), un mois plus tard (T2), le sujet se 
sent encore plus écouté puisqu'il est maintenant fortement en accord. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
'lI1~k"", 'II~ 1 1 ~1It:IIU 
4 FORTEMENT D'ACCORD J 3 D'ACCORD J 2 EN DÉSACCORD J 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
... 
, .. ... . 1 ~ T1--• --- • , : 
-
1 1 
44 J'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation Motivation 3 
j 
45 J'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 2	 
.
 
~6 :Les tâches que j'ai àeffectuer dans mon, travail sont valorisantes Motivation 2 
-
1 
~7 J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 3 
-----t
 
~8 ILa possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante Motivation 3	 
- . 
~9 La possibilité de progresser dans mon emploi est importante Motivation 3 
50 ~'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans 1 Motivation 3l'entreprise 
,., ­
51 IMon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe Motivation 4 
53 La rémunération est la partie la plus importante dans le travail Motivation 2 
1 1 1 
Immédiatement après la formation (T1) 
En ce qui concerne la motivation du sujet, celui-ci est fortement d'accord pour dire 
que son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste de travail (051). Il 
est d'accord avec les affirmations suivantes: il fourni les efforts nécessaires pour 
réussir la formation (044), il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par 
son travail (047), la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048), la 
possibilité de progresser dans son emploi est importante (049) et il a le sentiment de 
pouvoir apporter sa propre contribution dans "entreprise (050). Toutefois, le sujet 
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est en désaccord pour dire qu'il a le sentiment de pouvoir effectuer le travail de 
façon autonome (045), que les tâches qu'il effectue pour son travail sont 
valorisantes (046) et que la rémunération est la partie la plus importante dans le 
travail (053). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois aprés la formation, le sujet est fortement d'accord pour dire que la 
possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048) et que la possibilité de 
progresser dans son emploi est importante (049). Il est d'accord avec les 
affirmations suivantes: il fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation 
(044), il a le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045), les 
tâches qu'il effectue pour son travail sont valorisantes (046), il a le sentiment de 
pouvoir réaliser quelques choses par son travail (047), il a le sentiment de pouvoir 
apporter sa propre contribution dans l'entreprise (050) et son salaire correspond aux 
responsabilités reliées au poste de travail (051). Cependant, le sujet est en 
désaccord pour dire que la rémunération est la partie la plus importante dans le 
travail (053). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour les questions 45, 46, 48, 49 et 51. Le sujet 
est fortement d'accord, immédiatement aprés la formation (T1), pour dire que son 
salaire correspond aux responsabilités reliées au poste de travail (051), toutefois, un 
mois après sa formation (T2), le sujet est moins convaincu puisqu'il se dit être 
d'accord seulement avec cette affirmation. 
D'autre part, le sujet est d'accord pour dire, immèdiatement après la formation (T1), 
que la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048) et que la 
possibilité de progresser dans son emploi est importante (049). Cependant, un mois 
après sa formation (T1), il semble encore plus convaincu puisqu'il se dit fortement 
d'accord avec ces affirmations. 
Enfin, le sujet est en désaccord pour dire, immédiatement après la formation (T1) 
qu'il a le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045) et que 
les tâches qu'il effectue pour son travail sont valorisantes (046). Un mois après la 
formation (T2), il est plus confiant et il se dit être d'accord avec ces affirmations. 
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Résultats 
64 IJ'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de ma iformation 3 
65 
iDepuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
mon superviseur immédiat pour régler des problémes 
- ­
66 Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à Imes collégues pour régler des problémes 
67 [Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 




68 ~J'ai le sentiment que je peux étre aussi efficace que mes collègues 
1 
2 
69 !J'ai le sentiment que je peux encore m'améliorer 4 
70 ,J'ai le sentiment que je peux moi·méme aider mes collègues de travail à 
1 rencontrer leurs objectifs journaliers 
71 J'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires à la réussite des 




,Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis 
d'accomplir adéquatement toutes les lâches demandées 2 
J'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir mes 
connaissances dans le domaine de la photo 4 
74 Cette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 2 
t 
75 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes collègues 2 
6 ,Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 2 




!Depuis le début de ma formation, je constate que mon travail est de plus en 
iplus précis 
1 
!Depuis le début de ma formation, je constate que j'effectue mon travail de 
plus en plus rapidement 
3 
3 
80 Depuis le début de ma formation, je constate que la qualité de mon travail 
t'améliore constamment 3 
81 ;Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus ;facile de bien performer 
1 
1 
82 IDepuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure Icompréhension des caractéristiques de mon poste de travail 
,Depuis le début de ma formation, je constate que je suis de plus en plus en 
83 imesure d'apporter moi·même des solutions aux problèmes qui se présentent 





Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que depuis le début de sa formation, il a 
le sentiment qu'il peut encore s'améliorer (069); que plus il avance, plus il a le goût 
d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la photo (73) et qu'il a une 
meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de travail (82). 
Aussi, il est d'accord avec les affirmations suivantes, depuis le début de sa 
formation: il a le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs (064), il a de moins 
en moins souvent recours à son superviseur (065), à ses collègues (066) et à son 
formateur (067) pour régler des problèmes, il a le sentiment qu'il peut aider lui­
même ses collègues de travail à rencontrer les objectifs de l'entreprise (070), il a le 
sentiment de fournir les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise 
(071), il a le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de son équipe de 
travail (077), il constate que son travail est de plus en plus précis (078), qu'il 
effectue son travail de plus en plus rapidement (079), que la qualité de son travail 
s'améliore constamment (080), qu'il lui est de plus en plus facile de bien performer 
(081) et qu'il est de plus en plus en mesure d'apporter lui-même des solutions aux 
problèmes qui se présentent à son poste de travail (083). 
Finalement, le sujet est en désaccord pour dire qu'il est aussi efficace que ses 
collègues (068), que la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir 
adéquatement toutes les tâches demandées (72), que la formation lui a permis 
d'avoir plus confiance en ses capacités (074), il sent que son travail est plus 
apprécié par ses collègues (075) et son superviseur (076). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord pour dire, que depuis le 
début de la formation, il a le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs (064), il 
a de moins en moins souvent recours à son superviseur (065), il a de moins en 
moins souvent recours à son formateur (067), il a le sentiment qu'il peut encore 
s'améliorer (069), il sent que son travail est plus apprécié par son superviseur 
(076), qu'il lui est de plus en plus facile de bien performer (081) et qu'il est de plus 
en plus en mesure d'apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se 
présentent à son poste de travail (083). 
D'autre part, le sujet est d'accord pour dire que depuis le début de la formation, il a 
de moins en moins souvent recours à ses collègues pour régler les problèmes 
(066), qu'il est aussi efficace que ses collègues (068), il a le sentiment qu'il peut 
aider lui-même ses collègues de travail à rencontrer les objectifs de l'entreprise 
(070), qu'il a le sentiment de fournir les efforts nécessaires à la réussite des 
objectifs de l'entreprise (071), que plus il avance, plus il a le goût d'approfondir ses 
connaissances dans le domaine de la photo (73), que la formation lui a permis 
d'avoir plus confiance en ses capacités (074), il sent que son travail est plus 
apprécié par ses collègues (075), il a le sentiment d'être de plus en plus impliqué au 
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sein de son équipe de travail (077), que son travail est de plus en plus précis (078), 
qu'il effectue son travail de plus en plus rapidement (079), que la qualité de son 
travail s'améliore constamment (080) et qU'II a une meilleure compréhension des 
caractéristiques de son poste de travail (82). 
Enfin, le sujet est en désaccord avec le fait, que depuis le début de la formation, la 
charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches 
demandées (072). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour plusieurs des questions. D'abord, 
immédiatement aprés la formation (T1), le sujet est fortement d'accord avec le fait 
que plus il avance, plus Il a le goût d'approfondir ses connaissances dans le 
domaine de la photo (073) et il a une meilleure compréhension des caractéristiques 
de son poste de travail (082) mais avec le temps (T2), son sentiment est diminué 
puisqu'il est seulement d'accord avec les affirmations. 
Ensuite, le sujet est d'accord, immédiatement après la formation (T1), avec les 
affirmations suivantes: depuis le début de la formation, il a le sentiment de faire de 
moins en moins d'erreurs (064), il a de moins en moins souvent recours à son 
superviseur (065), il a de moins en moins souvent recours à son formateur (067), 
qu'il lui est de plus en plus facile de bien performer (081) et qu'il est de plus en plus 
en mesure d'apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à son 
poste de travail (083). Toutefois, un mois après la formation (T1), il est plus confiant 
car il indique être fortement d'accord avec les affirmations. 
D'autre part, le sujet est en désaccord, immédiatement après la formation (T1), avec 
les affirmations suivantes: il est aussi efficace que ses collègues (068), la formation 
lui a permis d'avoir plus confiance en ses capacités (074) et il sent que son travail 
est plus apprécié par ses collègues (075). Cependant, un mois après la formation 
(T2), le sujet est plus confiant puisqu'il indique être d'accord avec les affirmations. 
Enfin, le sujet est en désaccord, immédiatement après la formation (T1), pour dire 
qu'il sent que son travail est plus apprécié par son superviseur (076), mais un mois 
après la formation (T2) son sentiment de confiance est plus élevé puisqu'il se dit 
fortement d'accord avec l'affirmation. 
Les données statistiques sur le nombre d'appels téléphoniques traités par jour, par 
le sujet, confirment l'impact de la formation sur les résultats. En effet, 
immédiatement après sa formation (T1), le sujet a répondu à 18 appels par jour, 
alors qu'un mois après (T2), il a répondu à 43 appels par jour. Il est à noter que les 
employés réguliers traitent en moyenne 80 appels par jour. Les statistiques sur le 
nombre d'appels peuvent être obtenues par l'identification du numéro de l'employé 
qui s'enregistre sur le système téléphonique. Enfin, la programmation du système 
téléphonique permet de diriger les appels vers les employés à tour de rôle. 
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Évaluation d'un cas type sujet No. 6 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
Notre sixième sujet possède dix (10) mois d'expérience sur le marché du travail. Il 
détient un diplôme d'études secondaires et il poursuit ses études collégiales. Il est à 
l'emploi de l'entreprise depuis juillet 2009. Il occupe le poste d'aide général à la 
production, c'est son premier poste de travail dans l'entreprise. Il a suivi plusieurs 
formations tant à l'extérieur de son milieu de travail qu'à l'interne. Les formations 
suivies à l'externe sont les suivantes: formation en intervention auprès des enfants 
handicapés et une formation de premiers soins. Les formations à l'interne sont une 
formation à la production de cheminée en usine et une formation en restauration. 
De sexe masculin, il est âgé de 19 ans et il est né au Canada. 
Description du poste occupé: Aide général à la production 
1 J J./ Recevoir et vider les sacs de matériel; 
./ Trier le matériel reçu; 
./ Procéder à l'ouverture de caméra; 
./ Procéder à la vérification et au classement de photos; 
[./ Assembler les mini albums à l'aide de la monteuse;
 
./Faire l'entretien sommaire de son poste de travail;
 
./Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur;
 
./ Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et procédures du système 
qualité relié à son poste (énumérer les procédures acquises avec le numéro et le nom de 
chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de travail de jour débutant à 7 heures et dont la formation est 
d'une durée de 2 jours. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation	 
Variables indépendantes	 
Caractéristiques de la formation 
Clarté de l'objectif 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 
•.• •.• t· .,. 
14 Les objectifs de la formation étaient clairs Objectif 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables Objectif 
- - - - - - -
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Immédiatement après la formation (11) 
Pour la question 14, le résultat indique que le sujet est d'accord pour dire que les 
objectifs de formation étaient clairs. Pour la question 15, le résultat indique que le 
sujet est fortement d'accord avec l'affirmation que les objectifs sont atteignables. 
Un (1) mois après la formation (12) 
Immédiatement après la formation (T2), le sujet est fortement d'accord pour dire 
que les objectifs de formation étaient clairs (014) et atteignables (015). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour la question 14. Le sujet est d'accord pour 
dire, immédiatement après la formation (T1), que les objectifs sont clairs, sa 
perception est encore plus forte, un mois après la formation (T2), puisqu'il est 
fortement d'accord avec cette affirmation. 
Perception (utilité et pertinence) 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DESACCORD 1 1 FORTEMENT EN DESACCORD 
~-~~.~~.~.~. ~.~.~.~~..~.'~~L===rI=:J~' '~'~~~=JI T1 
17 La documentation était pertinente Pertinence 41 
j 
18 ILa documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail Utilité 4 
19 Les exemples se rapprochaient de ma situation de travail Pertinence	 
'------ ­
20 Gette formation sera trés utile dans l'accomplissement de mon Utilité 2travail
 
iGette formation me permettra d'appliquer les tâches reliées au poste
 
Utilité 224 de travail 
Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que la documentation est pertinente 
(017) et utile pour accomplir le travail (018). Il est en désaccord avec les 
affirmations suivantes: la formation sera très utile dans l'accomplissement de son 
travail (020) et qu'elle lui permettra d'appliquer les tâches reliées au poste de travail 
(024). Enfin, il fortement en désaccord pour dire que les exemples se 
rapprochaient de sa situation de travail (019). 
- -
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Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que les exemples se rapprochaient de sa 
situation de travail (019). Il est d'accord à l'effet que la formation sera très utile 
dans l'accomplissement de son travail (020) et qu'elle permettra d'appliquer les 
tâches relièes au poste de travail (024). Enfin, il est en désaccord avec les 
affirmations suivantes: la documentation était pertinente (017) et utile pour 
accomplir le travail (018). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour toutes les questions concernant l'utilité et 
la pertinence de la formation. Tout d'abord, le sujet est fortement d'accord, 
immédiatement après la formation (T1), pour dire que la documentation était utile 
(018) et pertinente (017) pour l'accomplissement de son travail. Cependant, un 
mois après la formation (T2), le sujet estime l'utilité et la pertinence de la 
documentation comme moins importante puisqu'il est en désaccord avec les 
affirmations. 
Aussi, bien qu'il soit en désaccord, immédiatement après la formation (T1), avec les 
affirmations suivantes: la formation sera très utile dans l'accomplissement de son 
travail (020) et cette formation permettra d'appliquer les tâches reliées au poste de 
travail (024), un mois après la formation (T2), le sujet est plus convaincu puisqu'il 
est d'accord ave ces deux affirmations. 
Finalement, immédiatement après la formation (T1), le sujet est fortement en 
désaccord avec l'affirmation que les exemples se rapprochaient de sa situation de 
travail (019), mais un mois après sa formation (T2), les exemples au fil du temps 
semblent avoir un impact positif sur sa perception puisqu'il est fortement d'accord 
avec cette affirmation. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collègues de travail 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD
.: , • ~ 4 •'f' .' • '! .• ' .. T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supportè dans mon apprentissage Entraide des collègues 4 
......................--------------- - -.----------- ---------- -------------- -.---- ------- .---------.--ft---t 
36 Les compétences et le support technique de mes collègues m'ont aidés Entraide des collègues 4dans l'application de mes connaissances 
..-.- ------.-.-.-----.--.---.---..-..-.-.- - ------------..-.--- - - -..-- .- -.- -.-- -------------.----- ------.---.--jf---t 
Lorsque mon fonmateur n'était pas présent je pouvais compter sur 
Entraide des collègues 337 un collègue pour m'aider 
---
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Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que ses collègues de travail l'ont supporté 
dans son apprentissage (035) et que les compétences et le support technique de 
ceux-ci l'ont aidé dans l'application des connaissances (036). Par ailleurs, il est 
d'accord pour dire qu'en l'absence du formateur, il pouvait compter sur un collègue 
de travail (037). 
Un (1) mois après la formation (12) 
Il appert que le sujet conserve la même perception qu'en 11. Il est fortement 
d'accord pour dire que ses collègues de travail l'ont supporté dans son 
apprentissage (035) et que les compétences et le support technique de ceux-ci l'ont 
aidé dans l'application des connaissances (036). Par ailleurs, il est d'accord pour 
dire qu'en l'absence du formateur, il pouvait compter sur un collègue de travail 
(037). 
Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le 11 et 12 pour les questions 35, 36 et 37. 
Questions sur le support du superviseur 
-"' ­
.. 1 [~"'I Il ~ III . 
4FORTEMENT D'ACCORD 1 3D'ACCORD 1 2EN DÉSACCORD 1 1FORTEMENT EN DÉSACCORD 
-
• t t Uli HIa.: t :11.'1 ...... ::.111 1'/:/11:11 • 
.. T1 
38 Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon 
apprentissage Support de mon superviseur 2 
39 Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés dans l'application de mes connaissances Support de mon superviseur 3 
40 Mon superviseur applique équitablement les réglements Support de mon superviseur 4 
-
41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 3 
. ­
42 Mon superviseur était disponible pour répondre àmes questions Support de mon superviseur 2 a 
43 Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon 
apprentissage Support de mon superviseur 2 
Immédiatement après la formation (1"1) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que le superviseur applique 
équitablement les règlements (040). Également, il est d'accord pour dire que les 
compétences et le support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application 
des connaissances (039) et que son superviseur prend le temps de l'écouter (041). 
--
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Cependant, le sujet est en désaccord avec les affirmations suivantes: le sujet s'est 
senti supporté par son superviseur durant son apprentissage (038), il était 
disponible pour répondre à ses questions (042) et il lui a donné de la rétroaction sur 
son apprentissage (043). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que le superviseur applique 
équitablement les règlements (040). De même, il est d'accord quant au support du 
superviseur durant son apprentissage (038), aux compétences et au support 
technique de son superviseur pour l'aider dans l'application des connaissances 
(039) et au fait que le superviseur prend le temps de l'écouter (041). Toutefois, il 
en désaccord pour dire que son superviseur était disponible pour répondre à ses 
questions (042). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le temps Ti et le T2 pour les questions 38 et 43. Il appert 
qu'avec le temps le sujet se sent davantage supporté par son superviseur étant 
donné qu'en Ti, le sujet est en désaccord pour dire qu'il s'est senti supporté par son 
superviseur durant son apprentissage (038) et que celui-ci lui a donné de la 
rétroaction sur son apprentissage (043), alors qu'en T2, il est d'accord avec les 
deux affirmations. Il n'existe aucun écart entre le temps Ti et T2 pour les questions 
39, 40, 41 et 42. 




.. • 0111:.1-'11". " :1It:11II 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
~ .t 11 ---.. • , , ... .. T1
---
... ... 
f44 iJ'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation Motivation 4 
~5 ,J'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 4 
46 jLes tâches que j'ai à effectuer dans mon travail sont valorisantes Motivation 3 
47 1J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 2 
~8 1La possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante Motivation 4 
~9 ka possibilité de progresser dans mon emploi ~st~mportante Motivation 1 4 
I ­
SO IJ'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans Motivation 3l'entreprise 
51 IMon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe Motivation 4 
53 1La rémunération est la partie la plus importante dans le travail Motivation 2 
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Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord avec les afFirmations suivantes: il estime avoir fourni 
les efforts nécessaires pour réussir la formation (044), il a le sentiment de pouvoir 
effectuer le travail de façon autonome (045), la possibilité d'apprendre plusieurs tâches 
est stimulante (048), la possibilité de progresser dans son emploi est importante (049) 
et son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'il occupe (051). En 
plus, il est d'accord pour dire que les tâches qu'il effectue dans son travail sont 
valorisantes (046) et qu'il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution dans 
l'entreprise (050). Cependant, il est en désaccord pour dire qu'il a le sentiment de 
pouvoir réaliser quelque chose par son travail (047) et que la rémunération est la partie 
la plus importante dans le travail (053). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il estime avoir 
fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation (044), il a le sentiment de 
pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045) et la possibilité d'apprendre 
plusieurs tâches est stimulante (048). Également, il est d'accord pour dire que les 
tâches qu'il effectue dans son travail sont valorisantes (046), qu'il a le sentiment de 
pouvoir réaliser quelque chose par son travail (047), la possibilité de progresser 
dans son emploi est importante (049) et qu'il le sentiment de pouvoir apporter sa 
propre contribution dans l'entreprise (051). Toutefois, il est en désaccord avec le 
fait qu'il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution dans l'entreprise 
(050) et que la rémunération est la partie la plus importante dans le travail (053). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et leT2 pour les questions 47, 49, 50 et 51. D'abord, le 
sujet est fortement d'accord, immédiatement aprés la formation (T1), pour dire que la 
possibilité de progresser dans son emploi est importante (049) et qu'il a le sentiment 
de pouvoir apporter sa propre contribution dans l'entreprise (051), son sentiment est 
moins fort un mois aprés la formation (T2), puisque il est seulement d'accord avec 
ces affirmations. 
Aussi, pour ce qui est du sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution dans 
l'entreprise (050), le sujet est tout d'abord d'accord avec cette affirmation, 
immédiatement après la formation (T1), mais un mois après la formation (T2), le 
sujet a le sentiment de pouvoir moins contribuer puisqu'il est en désaccord. 
Finalement, immédiatement après la formation (T1), le sujet est en désaccord pour 
dire qu'il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par son travail (047), mais 
un mois après la formation (T2), il devient plus confiant car il est maintenant d'accord 
avec l'affirmation. 
Il n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 44, 45, 46, 48 et 53. 
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Résultats 
64 J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de ma formation 
65 iDepuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
Imon superviseur immédiat pour régler des problémes 
-
66 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
!mes collègues pour régler des problémes 
67 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
mon formateur pour régler des problémes 
l 





69 IJ'ai le sentiment que je peux encore m'améliorer 4 
70 J'ai le sentiment que je peux moi·même aider mes collègues de travail à 
rencontrer leurs objectifs journaliers 3 
71 J'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires à la réussite des 
objectifs de l'entreprise 4 
72 IDepuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées 
73 IJ'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir mes 
connaissances dans le domaine de la photo 3 
74 Icette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 2 
75 ,Je sens que mon travail' est de plus en plus apprécié par mes colléguesl . 3 
76 IJe sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 3 




1 Depuis le début de ma formation, je constate que mon travail est de Illus en 
Iplus précis 
IDepuis le début de ma formati~n, je constate que j'etf;c:tue mon travail de 
1 
:plus en plus rapidement 
-





81 Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus facile de bien performer 4 
82 
83 
Depuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure 
Icompréhension des caractéristiques de mon poste de travail 
-
'Depuis le début de ma formation, je constate que je suis de plus en plus en 
:mesure d'apporter moi·même des solutions aux problémes qui se présentent: 




Immédiatement après la formation (T1) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet est 
fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il a le sentiment, depuis le début 
de sa formation, de faire de moins en moins d'erreurs (Q64), d'avoir de moins en moins 
recours à son superviseur (Q65) et à son formateur (Q67) pour l'aider à régler les 
problèmes, il a le sentiment de pouvoir être aussi efficace que ses collègues (Q68), de 
pouvoir encore s'améliorer (Q69), de fournir les efforts nécessaires à la réussite des 
objectifs de l'entreprise (Q71), d'être de plus en plus impliqué au sein de son équipe de 
travail (Q77), que son travail est de plus en plus précis (Q78), que la qualité de son 
travail s'améliore constamment (Q80), qu'il lui est de plus en plus facile de bien 
performer (Q81), qu'il a une meilleure compréhension des caractéristiques de son poste 
de travail (Q82) et qu'il est de plus en plus en mesure d'apporter lui-même des solutions 
aux problèmes qui se présentent à son poste de travail (Q83). 
Également, il est en accord pour dire que depuis le début de sa formation, il a de moins 
en moins souvent recours à ses collègues pour régler des problèmes (Q66), qu'il peut 
lui-même aider ses collègues de travail à rencontrer les objectifs journaliers (Q70), que 
plus il avance, plus il a le goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la 
photo (Q73), que dans son travail il se sent de plus en plus apprécié par ses collègues 
(Q75) et ses superviseurs (Q76) et qu'il effectue son travail de plus en plus rapidement 
(Q79). 
Par ailleurs, le sujet est en désaccord avec l'affirmation que cette formation lui a permis 
d'avoir plus confiance en ses capacités (Q74). De même, il est fortement en 
désaccord pour dire que depuis le début de sa formation, la charge de travail ne lui a 
pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées (Q72). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que depuis le début de sa formation, il a 
de moins en moins souvent recours à ses collègues pour régler des problèmes 
(Q66), qu'il a de moins en moins souvent recours et à son formateur pour l'aider 
régler les problèmes (Q67), il a le sentiment de pouvoir être aussi efficace que ses 
collègues (Q68), de fournir les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de 
l'entreprise (Q71), d'être de plus en plus impliqué au sein de son équipe de travail 
(Q77) et qu'il effectue son travail de plus en plus rapidement (Q79). 
En plus, il est d'accord avec les affirmations suivantes: il a le sentiment, depuis le 
début de sa formation, de faire de moins en moins d'erreurs (Q64), d'avoir de moins 
en moins recours à son superviseur (Q65), il a le sentiment de pouvoir encore 
s'améliorer (Q69), qu'il peut lui-même aider ses collègues de travail à rencontrer les 
objectifs journaliers (Q70), que plus il avance, plus il a le goût d'approfondir ses 
connaissances dans le domaine de la photo (Q73), il sent que son travail est de plus 
en plus apprécié par ses superviseurs (Q76), que son travail est de plus en plus 
précis (Q78), que la qualité de son travail s'améliore constamment (Q80), qu'jllui est 
de plus en plus facile de bien performer (Q81), qu'il a une meilleure compréhension 
des caractéristiques de son poste de travail (Q82) et qu'il est de plus en plus en 
275 
mesure d'apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se prèsentent à son 
poste de travail (083). 
Toutefois, le sujet est en désaccord pour dire que depuis le début de sa formation, 
la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches 
demandées (072), la formation lui a permis d'avoir plus confiance en ses capacités 
(074) et dans son travail, il se sent de plus en plus apprécié par ses collègues 
(075). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour plusieurs des questions. D'abord, le sujet 
indique, immédiatement après la formation (T1), être fortement d'accord avec les 
affirmations suivantes: il a le sentiment, depuis le début de sa formation, de faire de 
moins en moins d'erreurs (064), d'avoir de moins en moins recours à son superviseur 
(065), il a le sentiment de pouvoir encore s'améliorer (069), que son travail est de plus 
en plus précis (078), que la qualité de son travail s'améliore constamment (080), qu'il lui 
est de plus en plus facile de bien performer (081), qu'il a une meilleure compréhension 
des caractéristiques de son poste de travail (082) et qu'il est de plus en plus en mesure 
d'apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à son poste de 
travail (083). Toutefois, un mois après la formation, le sujet est moins confiant puisqu'il 
se dit être seulement d'accord avec ces affirmations. 
Aussi, le sujet indique, immédiatement après la formation (T1), être d'accord pour 
dire que depuis le début de sa formation, il a de moins en moins souvent recours à 
ses collègues pour régler des problèmes (066) et qu'il effectue son travail de plus en 
plus rapidement (079). Cependant, un mois après la formation (T2), il a encore 
moins besoin de support et il se sent plus performant puisqu'il est maintenant 
fortement d'accord avec ces affirmations. 
Toutefois, le sujet indiquait immédiatement après la formation (T1) qu'il était 
d'accord avec l'affirmation à l'effet qu'il sentait que son travail était de plus en plus 
apprécié par ses collègues, un mois après (T2), il est en désaccord avec cette 
affirmation. 
Enfin, le sujet est fortement en désaccord, immédiatement après la formation (T1) 
que la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les 
tâches demandées (072), mais un mois après la formation (T2), la charge de travail 
semble un peu plus importante puisqu'il dit être en désaccord avec cette affirmation. 
Les données statistiques sur le nombre d'enveloppes traitées à l'heure, par le sujet, 
confirment l'impact de la formation sur les résultats. En effet, immédiatement après 
sa formation (T1), le sujet traitait 44 enveloppes à l'heure, alors qu'un mois après 
(T2), il traitait 56 enveloppes à l'heure. Les statistiques peuvent être obtenues par 
l'enregistrement et la codification des enveloppes qui sont traitées par l'employé et 
par l'horaire de l'employé sur ce poste de travail. 
- - ----
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Évaluation d'un cas type sujet No. 8 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
Notre septième sujet possède six (6) mois d'expérience sur le marché du travail. Il 
détient un diplôme d'études secondaires et il poursuit ses études collégiales. Il est à 
l'emploi de l'entreprise depuis jUillet 2009. Il occupe le poste d'opérateur 
d'encolleuse, c'est son premier poste de travail dans l'entreprise et c'est la première 
fois qu'il reçoit une formation de son employeur. 
De sexe féminin, il est âgé de 19 ans et il est né au Canada. 
Description du poste occupé: opérateur d'encolleuse 
./ Ouvrir et trier les enveloppes; 
./ Coller les négatifs de film en utilisant une colleuse automatique; 
./ Faire suivre l'enveloppe avec le bon négatif; 
./ Assembler les lots des enveloppes avec les négatifs; 
./ Réparer les pannes mineures inhérentes à l'opération de l'appareil; 
./ Faire l'entretien général de son poste de travail; 
./ Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur; 
./ Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et 
procédures du système qualité relié à son poste (énumérer les procédures 
acquises avec le numéro et le nom de chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de travail de soir débutant à 16 heures et dont la formation est 
d'une durée de 5 jours. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation	 
Variables indépendantes	 
Caractéristiques de la formation	 
Clarté de l'objectif 
l ,. " • t 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
T1 
14 3 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables Objectif 4 
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Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que les objectifs de la formation étaient 
atteignables (015) et il est d'accord pour dire que les objectifs de la formation 
étaient clairs (014). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que les objectifs de la formation étaient 
clairs (014) et atteignables (015). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour la question 14. En effet, le sujet, 
immédiatement après la formation (T1) est d'accord avec le fait que les objectifs 
étaient clairs, 1 mois après la formation (T2), ceux-ci sont encore plus clairs puisqu'il 
est fortement d'accord avec cette affirmation. Il n'existe aucun écart pour la question 
15. 
Perception (utilité et pertinence) 
... 
.. 1 [~'tl'I:.JIr.II' lIr.llItll 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2EN DÉSACCORD 1 1FORTEMENT EN DÉSACCORD 
.. .... ... - ­
.1I1:t"IItIl""'lnr.., ~(1(~1II1'1I.1I11 III;&~.'· of :" : T1 
c-­
17 ILa documentation était pertinente Pertinence 4 
f----- ­
18 ILa documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail Utilité 4 
-
19 ILes exemples se rapprochaient de ma situation de travail Pertinence 4 
_. 
20 iCette formation sera très utile dans l'accomplissement de mon 
1travail Utilité 4 
- ­ . 
-
24 
Cette formation me permettra d'appliquer les lâches reliées au poste 
de travail Utilité 4 
Immédiatement après la formation (T1) et un (1) mois après la formation (T2) 
Pour ce qui est de la perception de l'utilité et la pertinence de la formation, le sujet 
est fortement d'accord, autant immédiatement après la formation (T1) qu'un 
mois après la formation (T2), avec les affirmations suivantes: la documentation 
était pertinente (017), la documentation fournie lui a été utile pour accomplir le 
travail (018), les exemples se rapprochaient de sa situation de travail (019), la 
formation était utile à l'accomplissement de son travail (020) et la formation lui a 
permis d'appliquer les tâches reliées au poste de travail (024). 
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Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 17,18, 19,20 et 24. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collègues de travail 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
.... 
~. 1 - ... '" --." " . -- . ,';, T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supporté dans mon apprentissage Entraide des collègues 3 
'-'-' ..-----------------------------------.--.---------------.....------------------------- --------------------------.-....---.------------- ------------+---1 
36 Les compétences et le support technique de mes collégues m'ont aidés Entraide des collègues 3dans l'application de mes connaissances 
0"_- ••• - •••-.-----------------------------------------.-•••--••••• - ••••-.----------------- ---------------------•••••••••••••••••••--------- +-_-1 
Lorsque mon fonnateur n'était pas présent je pouvais compter sur 
Entraide des coHègues 437 un collègue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire qu'en l'absence de son formateur, il peut 
compter sur un collègue de travail (037). Aussi, il se dit d'accord pour dire que ses 
collègues de travail l'ont supporté dans son apprentissage (035) et que les 
compétences et support technique de ceux-ci l'ont aidé dans l'application des 
connaissances (036). 
Un mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: ses collègues de 
travail l'ont supporté dans son apprentissage (035), les compétences et support 
technique de ceux-ci l'ont aidé dans l'application des connaissances (036) et en 
l'absence de son formateur, il peut compter sur un collègue de travail (037). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 lorsque le sujet indique qu'il est d'accord, 
immédiatement après la formation (T1) avec le fait que ses collègues de travail l'ont 
supporté dans son apprentissage (035) et que les compétences et support 
technique de ceux-ci l'ont aidé dans l'application des connaissances (036). 
Toutefois, le sentiment du sujet est encore plus fort un mois après la formation (T2) 
puisqu'il est fortement en accord avec ces affirmations. Il n'existe aucun écart pour 
la question 37. 
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--t • "'lliL • .t; .. T1 
Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon38 Support de mon superviseur 2
apprentissage 
-
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés39 Support de mon superviseur 2dans l'application de mes connaissances 
40 Mon superviseur applique équitablement les règlements Support de mon superviseur 4 Cl 
,41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 
, 
3 ~ 
42 Mon superviseur était disponible pour rèpondre àmes questions Support de mon superviseur 3 Cl 
Mon superviseur m'a donné de la rètroaction (feedback) sur mon 
43 Support de mon superviseur 2apprentissage 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que son superviseur applique 
équitablement les règlements. De même, il est d'accord pour dire que son 
superviseur prend le temps de l'écouter (041) et qu'il est disponible pour répondre à 
ses questions (042). Par ailleurs, il est en désaccord pour dire qu'il s'est senti 
supporté par son superviseur durant son apprentissage (038), que les 
compétences et le support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application 
des connaissances (039) et qu'il lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage 
(043). 
Un mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: le superviseur 
applique équitablement les règlements (040) et il a été disponible pour répondre à 
ses questions (042). En outre, il d'accord pour dire qu'il s'est senti supporté par son 
superviseur durant son apprentissage (038) et que celui-ci a pris le temps de 
l'écouter (041). Cependant, le sujet est en désaccord pour dire que les 
compétences et le support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application 
des connaissances (039). Enfin, il est fortement en désaccord pour dire que son 
superviseur lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage (043). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 38, 42 et 43. En premier, le 
sujet est, immédiatement après la formation (T1), d'accord pour dire que son 
superviseur était disponible pour répondre à ses questions (042), un mois après la 
formation (T2), le sentiment du sujet est plus présent puisqu'il dit être fortement 
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d'accord avec cette affirmation. Ensuite, le sujet est, immédiatement aprés la 
formation (T1), en désaccord avec le fait qu'il s'est senti supporté par son 
superviseur durant son apprentissage (038), cependant, un mois aprés la formation 
(T2), il se sent plus supporté puisqu'il indique être d'accord avec l'affirmation. Enfin, 
le sujet est aussi en désaccord, en T1, pour dire que son superviseur lui a donné de 
la rétroaction sur son apprentissage (043), en T2, son sentiment est encore plus 
présent car il dit être fortement en désaccord avec cette affirmation. Il n'existe aucun 
écart pour les questions 39, 40 et 41. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
, . IIIr;j.;1h :.11:1 •• '1lI';1I1~ 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
..
 .,,.1 .'1H:...111' 1	 ., : l T1•.. 1 
44
 IJ'estime avoir foumi les efforts nécessaires pour réussir cette fonnation Motivation 4 
1 
~5	 J'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 4 
~6	 ILes tâches que j'ai àeffectuer dans mon travail sont valorisantes Motivation 4 , 
47	 J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 3 
8 iLa possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante





9 La possibilité de progresser dans mon emploi est importante




 IJ'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans Motivation 3J'entreprise . 
51
 IMon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe Motivation 3 
.­
53
 !La rémunération est la partie la plus importante dans le travail Motivation 2 
1 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour ce qui est de la motivation, le sujet est fortement d'accord avec les 
affirmations suivantes: il estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir la 
formation (044), il a le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome 
(045), les tâches qu'il a effectuées dans son travail sont valorisantes (046) et la 
possibilité de progresser dans son emploi est importante (049). De plus, le sujet 
indique qu'il est d'accord pour dire qu'il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque 
chose par son travail (047), que la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est 
stimulante (048), qu'il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution dans 
l'entreprise (050) et que son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste 
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qu'il occupe (051). Enfin, il est en désaccord à l'effet que la rémunération est la 
partie la plus importante dans son travail (053). 
Un mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il estime avoir 
fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation (044), il a le sentiment de 
pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045), les tâches qu'il a effectuées 
dans son travail sont valorisantes (046), il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque 
chose par son travail (047), la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est 
stimulante (048), la possibilité de progresser dans son emploi est importante (049), 
il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution dans l'entreprise (050) et 
son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'il occupe (051). 
Toutefois, le sujet est en désaccord à l'effet que la rémunération est la partie la 
plus importante dans son travail (053). 
Analyse des écarts 
Il Y a un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 47, 48, 50 et 51. En effet, le 
sujet est d'accord, immédiatement après la formation (T1), pour dire qu'II a le 
sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par son travail (047), que la possibilité 
d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048), qu'il a le sentiment de pouvoir 
apporter sa propre contribution dans l'entreprise (050) et que son salaire correspond 
aux responsabilités reliées au poste qu'il occupe (051), mais un mois après la 
formation (T2), le sentiment du sujet est encore plus présent puisqu'il indique être 
fortement d'accord avec ces affirmations. Il n'existe aucun écart pour les questions 
44, 45, 46, 49 et 53. 
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Résultats 
,J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de ma64	 4formation 
:Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
65	 4 mon superviseur immédiat pour régler des problèmes 
'Depuis le dèbut de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à66	 4
'mes collègues pour règler des problèmes 
IDepuis le dèbut de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
167	 4Imon formateur pour règler des problémes 
1 
68 IJ'ai le sentiment que je peux ètre aussi efficace que mes collègues 2 
69	 IJ'ai le sentiment que je peux encore m'amèliorer 4 
IJ'ai le sentiment qu-e je ~eu~ moi·même aider mes collégues de travail à
70	 2
'rencontrer leurs objectifs journaliers 
!J'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires à la réussite des
71	 4
,objectifs de l'entreprise 
Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis
72	 2
,d'accomplir adèquatement toutes les tâches demandées 
L'ai ,le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir mes 
73	 3Iconnaissances dans le domaine de la photo 
74 Cette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 4 
75	 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes collégues 2 
76	 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 
J'ai le sentiment d'être de plus en plus Impliqué au sein de mon équipe de77	 3travail 
Depuis le dêbut de ma formation, je constate que mon travail est de plus en
78	 4plus précis 
Depuis le dêbut de ma formation, je constate que j'effectue mon travail de
79	 4 
1plus en plus rapidement
, 
IDepuis le début de ma formation, je constate que la qualité de mon travail80	 4s'amêliore constamment
 
Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus
81	 3
'facile de bien performer 
IDepuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure82	 4
,compréhension des caractéristiques de mon poste de travail 
IDepuis le début de ma formation, je constate que je suis de plus en plus en 
83 Imesure d'apporter moi·mème des solutions aux problémes qui se présententl 3 
à mon poste de travail 1 
,	 1 
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Immédiatement après la formation (T1) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet 
est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: depuis sa formation, il a le 
sentiment de faire de moins en moins d'erreurs (Q64), d'avoir de moins en moins 
recours à son superviseur (Q65), il a de moins en moins recours à ses collègues de 
travail pour régler un problème (Q66), il a le sentiment d'avoir de moins en moins 
souvent recours à son formateur pour régler des problèmes (Q67), il a le sentiment 
qu'il peut encore s'améliorer (69), il fournit les efforts nécessaires à la réussite des 
objectifs de l'entreprise (Q71), il a plus confiance en ses capacités (Q74), son travail 
est de plus en plus précis (Q78), il effectue son travail de plus en plus rapidement 
(Q79), la qualité de son travail s'améliore constamment (Q80), et il a une meilleure 
compréhension des caractéristiques de son poste de travail (Q82). 
En outre, le sujet est d'accord pour dire qu'il a de plus en plus le goût d'approfondir 
ses connaissances dans le domaine de la photo (Q73), qu'il se sent plus impliqué au 
sein de son équipe de travail (Q77), qu'il lui est de plus en plus facile de bien 
performer (Q81) et il peut de plus en plus apporter lui-même des solutions aux 
problèmes (Q83). 
Par ailleurs, le sujet indique qu'il est en désaccord avec les affirmations suivantes: 
il peut être aussi efficace que ses collègues (Q68), il peut aider ses collègues à 
atteindre les objectifs journaliers (Q70), depuis le début de sa formation, la charge 
de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches 
demandées (Q72) et il est de plus en plus apprécié par ses collègues (Q75). 
Enfin, il est fortement en désaccord pour dire qu il est de plus en plus apprécié par 
son superviseur (Q76). 
Un mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet indique qu'il est fortement d'accord avec les 
affirmations suivantes: depuis le début de sa formation, il a le sentiment de faire de 
moins en moins d'erreur (Q64), d'avoir de moins en moins recours à son superviseur 
(Q65), à ses collègues de travail (66), à son formateur (Q67) pour régler un 
problème, il peut être aussi efficace que ses collègues (Q68), il fournit les efforts 
nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise (Q71), il a de plus en plus le 
goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la photo (Q73), il a plus 
confiance en ses capacités (Q74), il a le sentiment d'être plus impliqué au sein de 
son équipe de travail (Q77), son travail est de plus en plus précis (Q78), il effectue 
son travail de plus en plus rapidement (Q79), la qualité de son travail s'améliore 
constamment (Q80), il lui est de plus en plus facile de bien performer (Q81), il a une 
meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de travail (Q82) et il peut 
de plus en plus apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à 
son poste (Q83). 
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De plus, le sujet est d'accord pour dire qu'il peut aider ses collègues à atteindre les 
objectifs journaliers (070), que depuis le dèbut de sa formation, il se sent de plus en 
plus apprèciè par ses collègues (075) et par son superviseur (076). 
Toutefois, le sujet est fortement en désaccord avec le fait que depuis le dèbut de 
sa formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adèquatement 
toutes les tâches demandèes (072). 
Analyse des écarts 
Il existe un ècart entre le T1 et le T2 pour plusieurs des questions. D'abord, le sujet est 
fortement d'accord, immédiatement après la formation (T1), pour dire qu'il a le sentiment 
de pouvoir encore s'améliorer (069). Un mois après la formation (T2), le sentiment s'est 
estompé puisqu'il indique être en désaccord avec cette affirmation. 
Ensuite, immédiatement après la formation, le sujet est d'accord avec les affirmations 
suivantes: il a de plus en plus le goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine 
de la photo (073), il a le sentiment d'être plus impliqué au sein de son équipe de travail 
(077), il lui est de plus en plus facile de bien performer (081) et il peut de plus en plus 
apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à son poste (083). 
Cependant, un mois après la formation (T1), son sentiment est encore plus important car 
il indique être fortement d'accord avec ces affirmations. 
D'autre part, le sujet indique être en désaccord, immédiatement après la formation (T1), 
pour dire qu'il peut être aussi efficace que ses collègues (068), mais un mois après la 
formation, il y a un changement important dans sa perception puisqu'il dit être fortement 
d'accord avec cette affirmation. Le sujet est aussi en désaccord, immédiatement après 
la formation (T1), avec les affirmations suivantes: il peut aider ses collègues à atteindre 
les objectifs journaliers (070), et que depuis le début de sa formation, il se sent de plus 
en plus apprécié par ses collègues (075), mais un mois après la formation (T2), il est 
plus confiant puisqu'il se dit d'accord avec les affirmations. Aussi, immédiatement après 
la formation (T1) le sujet se dit fortement en désaccord pour dire que son travail est de 
plus en plus apprécié par son superviseur (076), mais un mois plus tard (T2) il est 
d'accord avec l'affirmation. Finalement, le sujet est en désaccord, en T1 pour dire que 
depuis le début de sa formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir 
adéquatement toutes les tâches demandées (072), en T2, il est encore plus convaincu 
car il indique être fortement en désaccord. Il n'y a aucun écart entre le T1 et T2 pour les 
questions 64, 65, 66, 67, 71,74, 78, 79, 80 et 82. 
Les données statistiques sur le nombre de négatifs de film collés par jour, par le sujet, 
confirment l'impact de la formation sur les résultats. En effet, immédiatement après sa 
formation (T1), le sujet traitait 150 négatifs par jour, alors qu'un mois après (T2), il en 
traitait 325 par jour. Il est à noter que les employés réguliers traitent en moyenne entre 
350 et 400 négatifs par jour. Les statistiques peuvent être obtenues par 
l'identification du numéro de l'employé qui s'enregistre sur l'équipement de travail et 
par l'enregistrement et la codification des enveloppes qui sont traitées. 
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Évaluation d'un cas type sujet No. 9 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
Notre huitième sujet possède douze (12) mois d'expérience sur le marché du travail. 
Il détient un certificat universitaire en français et il poursuit ses études. Il est à 
l'emploi de l'entreprise depuis juillet 2009. Il occupe le poste d'aide général à la 
production, c'est son premier poste de travail dans l'entreprise et c'est la première 
fois qu'il reçoit une formation de son employeur. 
De sexe masculin, Il est âgé de 33 ans et il est né en Argentine et il demeure au 
Canada depuis 48 mois. 
Description du poste occupé: Aide général à la production 
v""Recevoir et vider les sacs de matériel; 
v""Trier le matériel reçu; 
1 1 1v"" Procéder à l'ouverture de caméra; 
v""Procéder à la vérification et au classement de photos; 
v""Assembler les mini albums à l'aide de la monteuse; 
v""Faire l'entretien sommaire de son poste de travail; 
v"" Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur; 
DD 1 ,(Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et procédures du système 
qualité relié à son poste (énumérer les procédures acquises avec le numéro et le nom de 
chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de travail de soir débutant à 17 heures et dont la formation est 
d'une durée de 4 jours. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation	 
Variables indépendantes	 
Caractéristiques de la formation	 
Clarté de l'objectif 
. .. ,~. 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
fi· • . , ... T1~,. 
14 Les objectifs de la formation étaient clairs Objectif 2 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables Objectif 2 
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Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet est en désaccord pour dire que les objectifs étaient clairs (014) et 
atteignables (015). 
Un mois après la formation (12) 
Le sujet est d'accord pour dire que les objectifs étaient clairs (014). Aussi, il est 
fortement d'accord pour dire que les objectifs étaient atteignables (015). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 14 et 15. D'une part, le sujet 
est en désaccord, en T1, pour dire que les objectifs étaient clairs, mais un mois 
après la formation (T2), le sujet change d'avis et dira qu'il est d'accord. D'autre part, 
le sujet se dit aussi en désaccord avec le fait que les objectifs sont atteignables 
(015), mais un mois après la formation, ils lui semblent plus faciles à atteindre 
puisqu'il indique être fortement d'accord avec cette affirmation. 
Perception (utilité et pertinence) 
.... 
_... - .. .. .... ... 
1 '~11' :.'It:.11 lit: 'Ill 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 





; ... : 1 T1 
17 La documentation était pertinente Pertinence 3 
18 La documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail Utilité 2 
;-- ­
19 Les exemples se rapprochaient de ma situation de travail Pertinence 3 
Cette formation sera très utile dans l'accomplissement de mon20 Utilité 3travail 
-	
Cette formation me permettra d'appliquer les tâches reliées au poste
24 Utilité 3de travail 
Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet se dit d'accord avec les affirmations suivantes: la documentation était 
pertinente (017), les exemples se rapprochaient de sa situation de travail (019), la 
formation est très utile dans l'accomplissement de son travail (020) et elle lui 
permet d'appliquer les tâches reliées au poste de travail (024). Enfin, il est en 
désaccord pour dire que la documentation fournie lui sera utile pour accomplir le 
travail (018). 
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Un mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec le fait que la formation sera très utile dans 
l'accomplissement de son travail (020) et qu'elle lui permettra d'appliquer les tâches 
reliées au poste de travail (024). 
En outre, le sujet est d'accord avec les affirmations suivantes: la documentation 
était pertinente (017) et utile pour accomplir le travail (018) et les exemples se 
rapprochaient de sa situation de travail (019). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 18, 20 et 24. Tout d'abord, 
le sujet indique, en T1, être d'accord pour dire que la formation est trés utile dans 
l'accomplissement de son travail (020) et qu'elle lui permet d'appliquer les tâches 
reliées au poste de travail (024). Cependant, en T2, ce sentiment sera plus 
important car il indique être fortement d'accord avec ces deux affirmations. 
Pour ce qui est de l'utilité de la documentation pour accomplir le travail (018), 
d'abord, le sujet est, en T1, en désaccord avec cette affirmation, puis un mois aprés 
la formation (T2), sa perception est plus positive puisqu'il se dit être d'accord. 
Finalement, il n'existe aucun écart entre les questions 17 et 19. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collègues de travail 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1FORTEMENT EN DÉSACCORD 
••. 1 .... T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supporté dans mon apprentissage Entraide des collègues 3 (J 
.--.. -..-..---.--.--.-.--------..--..-.---------------------------..----...--...----------- ------------------------------------------------- ------------+---1 
36 Les compétences et le support technique de mes collègues m'ont aidés Entraide des collègues 3dans l'application de mes connaissances 
.---- -------------------------------------------.---....------------.---------------------- ------------------------------------------------- ------------+---1 
Lorsque mon formateur n'était pas présent je pouvais compter sur 
Entraide des collègues 337 un collégue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est d'accord pour dire que ses collégues de travail l'ont supporté dans son 
apprentissage (035), que les compétences et le support technique de ses collègues 
l'ont aidé dans l'application de ses connaissances (036) et qu'en l'absence du 
formateur il pouvait compter sur un collègue pour l'aider (037). 
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Un mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que ses collègues l'ont supportè dans son 
apprentissage (035) et qu'en l'absence de son formateur, il pouvait compter sur un 
collègue de travail pour l'aider (037). Enfin, le sujet se dit d'accord avec le fait que 
les compètences et le support technique de ses collègues l'ont aidè dans 
l'application de ses connaissances (036). 
Analyse des écarts 
Il existe un ècart entre le T1 et le T2 pour les questions 35 et 37. En effet, le sujet se 
dit, en T1, être d'accord avec le fait que ses collègues de travail l'ont supportè dans 
son apprentissage (035) et qu'en l'absence du formateur il pouvait compter sur un 
collegue pour l'aider (037), en T2, le sujet se sent plus supportè puisqu'il indique 
être maintenant fortement d'accord avec ces deux affirmations. 
.Questions sur le support du superviseur 
... .. ..
-- • 1[;+''11.1[1111 -1111;.11 l' ­
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
-III: .tllt 1. tlll _[1.:111_ :.la"H·..'1:.lltf .- ; ; .. T1 
Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon38 Support de mon superviseur 2
apprentissage 
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés39 Support de mon superviseur 2dans l'application de mes connaissances 
-
40 Mon superviseur applique équitablement les réglements Support de mon superviseur 3 El 
. ­
41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 3 a 
-
42 Mon superviseur était disponible pour répondre àmes questions Support de mon superviseur 3 m 
Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon 
43 Support de mon superviseur 1
apprentissage 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est d'accord avec les affirmations suivantes: le superviseur applique 
équitablement les règlements (040), il prend le temps de l'écouter (041) et il était 
disponible pour répondre à ses questions (042). Par ailleurs, le sujet est en 
désaccord pour dire qu'il s'est senti supporté par son superviseur durant son 
apprentissage (038) et que les compétences et le support technique de son 
superviseur l'ont aidé dans l'application de ses connaissances (039). De plus, il se 
dit fortement en désaccord avec le fait que son superviseur lui a donné de la 
rétroaction sur son apprentissage (043). 
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Un mois après la formation (T2) 
Le sujet se dit fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il s'est senti 
supporté par son superviseur durant son apprentissage (038), les compétences et le 
support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application de ses connaissances 
(039) et son superviseur prend le temps de l'écouter (041). Aussi, il est d'accord pour 
dire que le superviseur applique équitablement les règlements (040) et il était disponible 
pour répondre à ses questions (042). Cependant, il est en désaccord pour dire que 
son superviseur lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage (043). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour les questions 38,39,41 et 43. Pour commencer, 
le sujet se dit être d'accord, immédiatement après la formation (T1) pour dire que son 
superviseur prend le temps de l'écouter (041), 1 mois après la formation (T2), il se sent 
plus écouté puisqu'il dit être fortement d'accord avec l'affirmation. 
De plus, en T1, le sujet est en désaccord avec les affirmations suivantes: il s'est senti 
supporté par son superviseur durant son apprentissage (038) et les compétences et le 
support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application de ses connaissances 
(039) mais en T2, le sujet se sent davantage supporté car il dit être maintenant 
fortement d'accord avec les affirmations. 
Finalement, bien que le sujet soit fortement en désaccord, en T1, avec le fait que son 
superviseur lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage (043), en T2, il semble 
avoir ressenti un peu plus de support car il dit être seulement en désaccord. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
.... _.. - .....	 
.11I;>. ... :11'-: • 'If:llt; II~ 
4 FORTEMENT O'ACCORO 1 30'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 









.. : : ­ T1 
~4 [J'estime avoir foumi les efforts nécessaires pour réussir cette fonnation Motivation 4 
45 ·J'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 4 
.-
­
~6 ILes tâches que j'ai àeffectuer dans mon travail sont valorisantes Motivation 3 
-
47 IJ'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 3 
48 ILa possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante Motivation 4 
49 rLa possibilité de progresser dans mon emploi est importante Motivation 4 
iJ'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans50 Motivation 4l'entreprise 
51 Mon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe Motivation 3 
-
1 1 
53 ILa rémunération est la partie la plus importante dans le travail Motivation 3 
1 ~ 
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Immédiatement après la formation ("1) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il estime avoir 
fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation (044), Il a le sentiment de 
pouvoir faire le travail de façon autonome (045), la possibilité d'apprendre plusieurs 
tâches est stimulante (048), la possibilité de progresser dans son emploi est 
importante (049) et Il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution dans 
l'entreprise (050). De plus, il se dit d'accord avec les affirmations suivantes: que 
les tâches sont valorisantes (046), qu'il a le sentiment de pouvoir se réaliser par son 
travail (047), son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'il 
occupe (051) et que la rémunération est la partie la plus importante dans son travail 
(053). 
Un mois après la formation (12) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec les affirmations 
suivantes: il estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation 
(044), il a le sentiment de pouvoir faire le travail de façon autonome (045), il a le 
sentiment de pouvoir se réaliser par son travail (047), la possibilité d'apprendre 
plusieurs tâches est stimulante (048), la possibilité de progresser dans son emploi 
est importante (049) et il a le sentiment de pouvoir apporter sa propre contribution 
dans l'entreprise (050). Aussi, il est d'accord pour dire que les tâches sont 
valorisantes (046). 
Cependant, il est en désaccord pour dire que son salaire correspond aux 
responsabilités reliées au poste qu'il occupe (051) et que la rémunération est la 
partie la plus importante dans son travail (053). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour plusieurs questions. D'abord, le sujet est 
d'accord en T1 pour dire que il a le sentiment de pouvoir se réaliser par son travail 
(047), ce sentiment est renforcé en T2 puisque le sujet se dit fortement d'accord 
avec cette affirmation. Ensuite, le sujet indique qu'il est d'accord, en T1, avec les 
affirmations que son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste qu'il 
occupe (051) et que la rémunération est la partie la plus importante dans son travail 
(053), un mois après la formation (T2), le sujet tend à porter moins d'importance à 
ces deux affirmations puisqu'il se dit en désaccord. Il n'existe aucun écart pour les 





 J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de ma 
formation 
65
 Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
mon superviseur immédiat pour régler des problémes 
66 Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
~mes collégues pour régler des problémes 
67 IDepuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent recours à 
mon formateur pour régler des problémes 
68
 ,J'ai le sentiment que je peux être aussi efficace que mes collégues 
69
 IJ'ai le sentiment que je peux encore m'améliorer 
j 
70
 [J'ai le sentiment que je peux moi·même aider mes collégues de travail à 
:rencontrer leurs objectifs journaliers 
71	 J'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires à la réussite des 
objectifs de l'entreprise 1 
72 Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis 
id'accomplir adéquatement toutes les lâches demandées l 
73
 ,J'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir mes 
Iconnaissances dans le domaine de la photo 
1 
74
 [Cette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 
+ 
75 lJe sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes colléguest
 - ­
76
 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 
1 
77 J'ai le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de mon équipe de 
Itravail 
78 Depuis le début de ma formation, je constate que mon travail est de plus en 
[plus précis 
Depuis le début de ma formation, je constate que j'effectue m~n travail de -r ­
179 plus en plus rapidement 
1 Depuis le début de ma formation, je constate que la qualité de mon travail 
80 s'améliore constamment 
81	 'Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus 
1 facile de bien performer 
82 Depuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure 
,compréhension des caractéristiques de mon poste de travail 
Depuis le début de ma formation, je constate que je suis de plus en plus en 1 
83
 1mesure d'apporter moi·même des solutions aux problémes qui se présentent] 






















Immédiatement après la formation (T1) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet 
est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: depuis sa formation, il a le 
sentiment de faire de moins en moins d'erreurs (0 64), d'avoir de moins en moins 
recours à son superviseur (065), il a de moins en moins recours à ses collègues de 
travail (066), et à son formateur (067) pour régler un problème, il peut être aussi 
efficace que ses collègues (068) et il a le sentiment qu'il peut encore s'améliorer 
(69), il a de plus en plus le goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine 
de la photo (073) et il a plus confiance en ses capacités (074). 
Aussi, le sujet est d'accord pour dire qu'il fournit les efforts nécessaires à la réussite 
des objectifs de l'entreprise (071), qu'il est de plus en plus apprécié par ses 
collègues (075) et par son superviseur (076), qu'il se sent plus impliqué au sein de 
son équipe de travail (077), que son travail est de plus en plus précis (078), qu'il 
effectue le travail plus rapidement (079), que la qualité de son travail s'améliore 
constamment (080), qu'il lui est de plus en plus facile de bien performer (081) et 
qu'il a une meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de travail 
(082) et qu'il peut de plus en plus apporter lui-même des solutions aux problèmes 
(083). 
En contrepartie, il se dit être en désaccord avec les affirmations suivantes: il peut 
aider ses collègues à atteindre les objectifs journaliers (070) et pour dire que depuis 
le début de sa formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir 
adéquatement toutes les tâches demandées (072). 
Un mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet indique qu'il est fortement d'accord avec les 
affirmations suivantes: depuis le début de sa formation, il a le sentiment de faire de 
moins en moins d'erreurs (064), d'avoir de moins en moins recours à son 
superviseur (065), que depuis le début de sa formation, il a de moins en moins 
souvent recours à ses collègues (066) et à son formateur (067) pour régler les 
problèmes, il peut encore s'améliorer (069), que la formation lui a permis d'avoir 
plus confiance en ses capacités (074), il effectue son travail de plus en plus 
rapidement (079), la qualité de son travail s'améliore constamment (080), il lui est 
de plus en plus facile de bien performer (081) qu'il a une meilleure compréhension 
des caractéristiques de son poste de travail (082) et il peut de plus en plus apporter 
lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent à son poste (083). 
En outre, le sujet est d'accord pour dire qu'il peut être aussi efficace que ses 
collègues (068), il peut aider ses collègues à rencontrer les objectifs journaliers 
(070), il fournit les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de l'entreprise 
(071), il a de plus en plus le goût d'approfondir ses connaissances dans le domaine 
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de la photo (73), qu'il a le sentiment d'être plus impliqué au sein de son équipe de 
travail (077) et son travail est de plus en plus précis (078). 
Par contre, le sujet est en désaccord avec les affirmations suivantes: depuis le 
début de la formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir 
adéquatement toutes les tâches demandées (072), il se sent de plus en plus 
apprécié par ses collégues (075) et par son superviseur (076). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour plusieurs des questions concernant les 
résultats de la formation sur l'application des connaissances. Pour les questions 68 
et 73, le sujet est fortement d'accord, en T1, pour dire qu'il peut être aussi efficace 
que ses collégues (068) et il a de plus en plus le goût d'approfondir ses 
connaissances dans le domaine de la photo (073), mais un mois aprés la formation 
(T2), le sujet est moins convaincu puisqu'il se dit être seulement d'accord avec ces 
affirmations. 
Aussi, pour les questions 79, 80, 81, 82 et 83, le sujet dit être d'accord avec le fait 
qu'il effectue son travail de plus en plus rapidement (079), la qualité de son travail 
s'améliore constamment (080), il lui est de plus en plus facile de bien performer 
(081), qu'il a une meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de 
travail (082) et il peut de plus en plus apporter lui-même des solutions aux 
problèmes qui se présentent à son poste (083). Cependant, un mois après la 
formation (T2), son sentiment devient plus important car il dit être fortement 
d'accord avec les affirmations. 
En outre, le sujet dit être d'accord, en T1, avec le fait qu'il se sent de plus en plus 
apprécié par ses collègues (075) et par son superviseur (076), mais en T2, le sujet 
est moins convaincu puisqu'il dit être en désaccord avec les affirmations. 
Par ailleurs, le sujet est en désaccord en T1 pour dire qu'il peut aider ses collègues 
à rencontrer les objectifs journaliers (070), mais en T2, le sujet est plus confiant car 
il dit être d'accord avec cette affirmation. 
Finalement, il n'existe aucun écart pour les questions 64, 65, 66, 67, 69, 71, 72, 74, 
77 et 78. 
Les données statistiques sur le nombre d'enveloppes traitées à l'heure, par le sujet, 
confirment l'impact de la formation sur les résultats. En effet, immédiatement après 
sa formation (T1), le sujet traitait 20 enveloppes à l'heure, alors qu'un mois après 
(T2), il traitait 67 enveloppes à l'heure. Les statistiques peuvent être obtenues par 
l'enregistrement et la codification des enveloppes qui sont traitées par l'employé et 
par l'horaire de l'employé sur ce poste de travail. 
294 
Évaluation d'un cas type sujet No. 10 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
Notre neuvième sujet possède deux cents (200) mois d'expérience sur le marché du 
travail. Il détient une maîtrise en histoire des sciences et il ne poursuit pas d'études 
actuellement. Il est à l'emploi de l'entreprise depuis novembre 1997. Il occupe le 
poste d'opérateur de couteau et ce n'est pas son premier poste de travail dans 
l'entreprise, il en a déjà occupé 4. Il a suivi deux formations internes dans 
l'entreprise soit une formation comme préposé à l'impression et préposé à la 
facturation des enveloppes photos. 
De sexe masculin, il est âgé de 47 ans et il est né au Canada. 
Description du poste occupé: Opérateur de couteau 
./ Couper et assortir les photos et les négatifs correspondants à l'aide d'un couteau 
automatique ou manuel; 
./ Faire l'entretien sommaire de son poste de travail; 
./ Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur; 
./
 Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et procédures 
du système qualité reliées à son poste (énumérer les procédures acquises avec 
le numéro et le nom de chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de travail de soir débutant à 14 heures et dont la formation est 
d'une durée de 5 jours. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation	 
Variables indépendantes	 
Caractéristiques de la formation 
Clarté de l'objectif 
.... 
11Il:l-'1II(:.IIl':nttUlIl':lIhlll 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
: ..'Ill:' t ~ • :.III' a.HUMllf
 .. 1 T1 
14	 Les objectifs de la formation étaient clairs Objectif 4 
~M~ailiïl!M@klf"l!Wpêtsien!a~lUion (T1) 1 Objectif 1 4 
--
- - - -
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Le résultat indique que le sujet est fortement d'accord pour dire que les objectifs de 
formation étaient clairs (014) et atteignables (015). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Le sujet ne change pas sa perception, il est toujours fortement d'accord pour dire 
que les objectifs de formation étaient clairs (014) et atteignables (015). 
Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 14 et 15. 
Perception (utilité et pertinence) 
..ft ­
.11';>. .. :..r;.I. 111'.1111111 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
, 
• • l' :.• 
.. 1: . .. .. T1 
17 La documentation était pertinente Pertinence 3 
18 La documentation fournie me sera utile pour accomplir le travail Utilité 3 
-
19 Les exemples se rapprochaient de ma situation de travail Pertinence 3 
Cette formation sera très utile dans l'accomplissement de mon20 Utilité 4travail 
--_. 
Cette formation me permettra d'appliquer les tâches reliées au poste24 Utilité 4de travail 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que la formation sera trés utile dans 
l'accomplissement de son travail (020) et elle lui permettra d'appliquer les tâches 
reliées au poste de travail (024). En outre, le sujet est d'accord avec les 
affirmations suivantes: la documentation était pertinente (017) la documentation 
fournie lui sera utile pour accomplir le travail (018) et la formation sera aussi utile 
dans l'accomplissement de son travail (019). 
Un mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet n'a pas changé de perception, il est toujours 
fortement d'accord pour dire que la formation sera très utile dans 
l'accomplissement de son travail (020) et elle lui permettra d'appliquer les tâches 
reliées au poste de travail (024). En outre, le sujet est d'accord avec les 
affirmations suivantes: la documentation était pertinente (017) la documentation 
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fournie lui sera utile pour accomplir le travail (018) et la formation sera aussi utile 
dans l'accomplissement de son travail (019). 
Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 17, 18, 19, 20 et 24. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collégues de travail 
1I11:J.. ... IIII1I11I1;JI.,· ­Il 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
... 
1 l , 1 • • ~. • l' >:l1t:1II- .1 • T1 
35 Mes collègues de travail m'ont supporté dans mon apprentissage Entraide des collègues 4 
.---- ----------.- - ---.--------.----..-----.-------.- -.- --- .---- -----..---- +---1 
36 Les compétences et le support technique de mes collègues m'ont aidés Entraide des collègues 4dans l'application de mes connaissances 
........-..--- --.-..- """'-"--+---1	 
Lorsque mon formateur n'était pas présent je pouvais compter sur 
Entraide des collègues 437 un collégue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour ce qui est du support des collègues de travail, le sujet est fortement d'accord 
avec les affirmations suivantes: il a été supporté dans son apprentissage par ses 
collègues de travail (035), les compétences et le support technique des collègues l'ont 
aidé dans l'application des connaissances (036), et en l'absence du formateur, il pouvait 
compter sur un collègue pour l'aider (037). 
Un (1) mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est toujours fortement d'accord pour dire qu'en 
l'absence de son formateur il peut compter sur un collègue pour l'aider (037). Il est 
toutefois seulement d'accord avec les affirmations suivantes: il a èté supporté dans son 
apprentissage par ses collègues de travail (35) et les compétences et le support 
technique des collègues l'ont aidé dans l'application des connaissances (036). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 35 et 36. En effet, le sujet est 
fortement d'accord, en T1, pour dire que ses collègues de travail l'ont supporté dans son 
apprentissage (035) et que les compétences et le support technique des collègues l'ont 
aidé dans l'application des connaissances (036) mais un mois plus tard (T2), le support 
est moins présent puisque le sujet indique qu'il est seulement d'accord avec ces 
affirmations. Enfin, il n'existe aucun écart pour la question 37. 
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Questions sur le support du superviseur 
.... ....... - .. 
-""-
.. ....	 
'11l~'1I'1I1 111111:111' • 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
... ..., . 
• =--.,;' '14]11 -11"'1'11 :1I..n..ï~ l'J-:.li':' . T1 
Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon38 Support de mon superviseur 3apprentissage 
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés39 Support de mon superviseur 3 
1dans l'application de mes connaissances 
40 Mon superviseur applique équitablement les réglements Support de mon superviseur 3 0 
41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 4 9 
1 
42 Mon superviseur était disponible pour répondre àmes questions Support de mon superviseur 4 a 
Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur mon
43 Support de mon superviseur 4apprentissage 
Immédiatement après la formation (T1) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: le superviseur 
prend le temps de l'écouter (041), il est disponible pour répondre à ses questions 
(042) et il lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage (043). De même, il 
est d'accord avec le fait qu'il s'est senti supporté par son superviseur durant son 
apprentissage (038), que les compétences et le support technique de son 
superviseur l'ont aidé dans l'application de ses connaissances (039) et que le 
superviseur applique équitablement les règlements (040). 
Un mois après la formation (T2) 
Le sujet est toujours fortement d'accord pour dire que le superviseur était 
disponible pour répondre à ses questions (042) et qu'il lui a donné de la rétroaction 
sur son apprentissage (043). En plus, il est d'accord avec les affirmations 
suivantes: il s'est senti supporté par son superviseur durant son apprentissage 
(038), le superviseur applique équitablement les réglements (040) et le superviseur 
prend le temps de l'écouter (041). 
Pour finir, le sujet indique qu'il est en désaccord pour dire que les compétences et 
le support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application de ses 
connaissances (039). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 39 et 41. Tout d'abord, le 
sujet est fortement d'accord en T1 pour dire que son superviseur prend le temps de 
--
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l'écouter (041), mais en T2, le sentiment est moins présent puisque le sujet indique 
être seulement d'accord avec l'affirmation. 
Ensuite, le sujet dit être d'accord, en T1 , pour dire que les compétences et le support 
technique de son superviseur l'ont aidé dans j'application de ses connaissances 
(039) mais en T2, le sujet est d'avis contraire car il indique être en désaccord avec 
cette affirmation. 
Enfin, il n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 38, 40, 42 et 43. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
.ll[~·"i_. 'J(;jIt:IIU 
4 fORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 fORTEMENT EN DÉSACCORD 
'Hloh"1Cltlli-.·1U:.IH: ~"W': • .-: .... • • 
1 
~ .: ; 
1 
T1 
44 J'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation Motivation 3 
-
45 iJ'ai le sentiment de pouvoir effectuer'le travail de façon autonome Motivation 4 
- ­
46 Les tâches que j'ai âeffectuer dans mon travail sont valorisantes Motivation 3 
47 .J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 3 
-_. 
48 'La possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante Motivation 4 
49 La possibilité de progresser dans mon emploi est importante Motivation 4 
IJ'ai le sentiment de pouvoir apporter ma propre contribution dans50 Motivation 3l'entreprise 
1 
-1 
51 Mon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe Motivation 3 
1 
53 \La rémunération est la partie la plus importante da~s le travail Motivation 2 
1 
Immédiatement après la formation (T1) 
Relativement à la motivation du sujet, celui-ci est fortement d'accord pour dire qu'il 
a le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045), que la 
possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048) et que la possibilité de 
progresser dans son emploi est importante (049). En plus, le sujet est d'accord 
avec les affirmations suivantes: il estime avoir fourni les efforts nécessaires pour 
réussir la formation (044), les tâches qu'il a effectuées dans son travail sont 
valorisantes (046), il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par son travail 
(047), il a le sentiment de pouvoir apporter sa contribution dans l'entreprise (050) et 
son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste occupé (051). 
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Finalement, le sujet est en désaccord avec le fait que la rémunération est la partie 
la plus importante dans le travail (Q 53). 
Un mois après la formation (T2) 
Un mois après la formation, le sujet est fortement d'accord avec les affirmations 
suivantes: il estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation 
(Q44), il a le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome (Q45), la 
possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (Q48) et que la possibilité de 
progresser dans son emploi est importante (Q49). Il est aussi d'accord pour dire les 
tâches que les tâches qu'il a à effectuer dans son travail sont valorisantes (Q46), il a 
le sentiment de pouvoir rèaliser quelque chose par son travail (Q47), il a le sentiment 
de pouvoir apporter sa contribution dans l'entreprise (Q50) et son salaire correspond 
aux responsabilités reliées au poste que j'occupe (Q51). Enfin, le sujet est en 
désaccord pour dire que la rémunération est la partie la plus importante dans le 
travail (Q 53). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour la question 44. En effet, immédiatement 
après la formation, le sujet est d'accord pour dire qu'II a fourni les efforts nécessaires 
pour réussir cette formation, ce sentiment est accentué un mois après la formation 
puisqu'il dit être fortement d'accord avec cette affirmation. Il n'existe aucun écart 
pour les questions 45,46,47,48,49, 50, 51 et 53. 
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Résultats 
J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de 
64 ma formation 
Depuis le début de ma formation,j'ai de moins en moins souvent 
65	 3 recours à mon superviseur immédiat pour régler des problémes
 
Depuis le début de ma formation,j'ai de moins en moins souvent
 
66	 3 
recours àmes collégues pour régler des problémes 
Depuis le début de ma formation,j'ai de moins en moins souvent 
67 recours à mon formateur pour régler des problémes 
"---1 3 3 ._.­
68	 J'ai le sentiment que je peux être aussi efficace que mes collégues 
69	 J'ai le sentiment que je peux encore m'améliorer 4 
J'ai le sentiment que je peux moi·même aider mes collègues de 
70	 3travail à rencontrer leurs objectifs journaliers 
-----...-·----1------------:----, 
J'ai le sentiment que j'ai fourni les efforts nécessaires à la réussite +
n	 3Ides objectifs de l'entreprise
-1-.... .... _ ...._ ........-.-._._.- .' 2" 
.Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas
72 permis d'accomplir adéquatement toutes les lâches demandées 
73	 J'ai le sentiment que plus j'avance, plus j'ai le goût d'approfondir 1 
mes connaissances dans le domaine de la photo i1
.-._ -.- -_ _ ..__·..·..·__·.. ··_··_·_···_······..-·_·1···_·_·-..·_·-._._.- ""1- 2 
74	 Cette formation m'a penmis d'avoir plus confiance en mes capacités . ! 2 
----1---------1­
Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes 
75 
collègues 




J'ai le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de mon 
77 équipe de travail
 
Depuis le début de ma formation, je constate que mon travail est de
 
78 plus en plus précis
 
Depuis le début de ma formation,je constate que j'effectue mon
 
79 
travail de plus en plus rapidement 
Depuis le début de ma formation, je constate que la qualité de mon 
80 travail s'améliore constamment 
81 ,Depuis le début de ma formation,je constate qu'il m'est de plus en 
plus facile de bien performer 
Depuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure 
82 
compréhension des caractéristiques de mon poste de travail 
Depuis le début de ma formation, je constate que je suis de plus en 
83 plus en mesure d'apporter moi·même des solutions aux problèmes 4 
qui se présentent à mon poste de travail 
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Immédiatement après la formation (T1) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet 
est fortement d'accord pour dire qu'il a le sentiment de pouvoir encore s'améliorer 
(069) et que depuis le début de sa formation, il constate être de plus en plus en 
mesure d'apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent au poste 
de travail (083). 
En outre, il est d'accord avec les affirmations suivantes: il a le sentiment de faire de 
moins en moins d'erreurs (064), d'avoir de moins en moins recours à son 
superviseur (065) depuis le début de sa formation, il a de moins en moins recours à 
ses collègues de travail (066), et à son formateur (067) pour régler un problème, il 
peut être aussi efficace que ses collègues (068), il peut aider ses collègues à 
atteindre les objectifs journaliers (070), il fournit les efforts nécessaires à la réussite 
des objectifs de l'entreprise (071), il est de plus en plus apprécié par ses collègues 
(075), qu'il se sent plus impliqué au sein de son équipe de travail (077), que son 
travail est de plus en plus précis (078), il effectue le travail plus rapidement (079), 
que la qualité de son travail s'améliore constamment (080), qu'il lui est de plus en 
plus facile de bien performer (081) et qu'il a une meilleure compréhension des 
caractéristiques de son poste de travail (082). 
Par ailleurs, le sujet est en désaccord pour dire que depuis le début de sa 
formation, la charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes 
les tâches demandées (072), il a de plus en plus le goût d'approfondir ses 
connaissances dans le domaine de la photo (073) et qu'il a plus confiance en ses 
capacités (074) et il sent que son travail est de plus en plus apprécié par son 
superviseur (076). 
Un mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire qu'il a le sentiment de faire de moins en 
moins d'erreurs (064), d'avoir de moins en moins recours à son superviseur (065), 
qu'il a le sentiment de pouvoir encore s'améliorer (069), il sent que son travail est de 
plus en plus apprécié par son superviseur (076) et que depuis le début de sa 
formation, il constate être de plus en plus en mesure d'apporter lui-même des 
solutions aux problèmes qui se présentent au poste de travail (083). 
De plus, le sujet est d'accord avec les affirmations suivantes: il a de moins en 
moins recours à ses collègues de travail (066), et à son formateur (067) pour régler 
un problème, il peut être aussi efficace que ses collègues (068), il peut aider ses 
collègues à atteindre les objectifs journaliers (070), il fournit les efforts nécessaires à 
la réussite des objectifs de l'entreprise (071), il a de plus en plus le goût 
d'approfondir ses connaissances dans le domaine de la photo (073) et qu'il a plus 
confiance en ses capacités (074), il est de plus en plus apprécié par ses collègues 
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(075), qu'il se sent plus impliqué au sein de son équipe de travail (077), que son 
travail est de plus en plus précis (078), il effectue le travail plus rapidement (079), 
que la qualité de son travail s'améliore constamment (080), qu'il lui est de plus en 
plus facile de bien performer (081) et qu'il a une meilleure compréhension des 
caractéristiques de son poste de travail (082). 
Finalement, il est en désaccord avec le fait que depuis le début de sa formation, la 
charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches 
demandées (072). 
Analyse des écarts 
" existe un écart entre le T1 et T2 pour quelques questions concernant les résultats 
de la formation sur l'application des connaissances. D'abord, immédiatement après 
la formation (T1), le sujet est d'accord pour dire qu'il a le sentiment de faire de moins 
en moins d'erreurs (0 64), d'avoir de moins en moins recours à son superviseur 
(065). Un mois après la formation (T2), son sentiment est encore plus important 
puisqu'il indique être fortement d'accord avec ces affirmations. 
Ensuite, immédiatement après la formation, le sujet est en désaccord avec les 
affirmations suivantes: il a de plus en plus le goût d'approfondir ses connaissances 
dans le domaine de la photo (073) et qu'il a plus confiance en ses capacités (074), 
mais un mois après la formation (T2), le sujet est plus confiant car il indique être 
d'accord avec ces affirmations. Le sujet se dit aussi être en désaccord avec le fait 
qu'il sent que son travail est de plus en plus apprécié par son superviseur (076), 
mais un mois après la formation (T2), le sujet est beaucoup plus confiant car il 
indique être fortement d'accord avec cette affirmation. 
Enfin, il existe aucun écart pour les questions 66, 67, 68, 69, 70, 71, 72, 75, 77, 78, 
79, 80, 81, 82 et 83. 
Les données statistiques sur le nombre d'enveloppes traitées par jour, par le sujet, 
confirment l'impact de formation sur les résultats. En effet, immédiatement après sa 
formation (T1), le sujet traitait 315 enveloppes par jour, alors qu'un mois après (T2), 
il traitait 332 enveloppes par jour. Il est à noter que les employés réguliers traitent en 
moyenne entre 750 et 1 000 enveloppes par jour. Les statistiques peuvent être 
obtenues par l'identification du numéro de l'employé qui s'enregistre sur 
l'équipement de travail et par l'enregistrement et la codification des enveloppes qui 
sont traitées. 
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Évaluation d'un cas type sujet No. 11 
Questionnaire sur les renseignements généraux: 
Notre dixième sujet possède cent soixante-huit (168) mois d'expérience sur le 
marché du travail. Il détient un diplôme d'études collégiales et il ne poursuit pas 
d'études. Il est à l'emploi de l'entreprise depuis juillet 1998. Il occupe le poste de 
préposée à la numérisation de CO et il a déjà occupé 3 autres postes. Il a suivi une 
formation à l'externe concernant les audits internes et une formation à l'interne sur la 
formation de formateur. De sexe féminin, il est âgé de 32 ans et il est né au Canada. 
Description du poste occupé: Préposé à la numérisation 
/Opérer le numérisateur à négatif; 
III/Graver les CD selon les spécifications du client; 
/Effectuer la rotation des images CD souvenir à l'aide du logiciel en place 
/Faire l'entretien de son poste de travail; 
/Effectuer toute autre tâche requise par le superviseur; 
/Lire, comprendre et pouvoir se référer aux procédures de travail et procédures du systéme 
qualité relié à son poste (énumérer les procédures acquises avec le numéro et le nom de 
chaque procédure). 
Il s'agit d'un poste de jour débutant à 7 et la durée de la formation est d'une journée. 
Analyse des réponses à l'évaluation de la formation 
Variables indépendantes 
Caractéristiques de la formation 
Clarté de l'objectif 
- . . 
. , .,;. .,. . .. T1 
14 Les objectifs de la formation étaient clairs Objectif 4 
15 Les objectifs de la formation étaient atteignables Objectif 4 
- -
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Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: les objectifs 
étaient clairs (014) et atteignables (015). 
Un (1) mois après la formation (12) 
Le sujet ne change pas sa perception, il est toujours fortement d'accord pour dire 
que les objectifs de formation étaient clairs (014) et atteignables (015). 
Analyse des écarts 
" n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 14 et 15. 
Perception (utilité et pertinence) 
.... _.. - ... "'- ... 
tIIl:+-. .....t:.' 1111 • -1	 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1FORTEMENT EN DÉSACCORD 
-III: • • • :·U:II1: .UII . . ,. " : : .. T11 
17lla documentation était pertinente Pertinence 3 
1 - ­
1 




19 les exemples se rapprochaient de ma situation de travail Pertinence 3 
Cette formation sera très utile dans l'accomplissement de mon20 Utilité 4travail 
-_._­
Cette fonnation me permettra d'appliquer les lâches reliées au poste
24 Utilité 2de travail 
Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet est fortement d'accord pour dire que la documentation fournie lui sera utile 
pour accomplir le travail (018) et que la formation sera trés utile dans 
l'accomplissement de son travail (020). "est aussi d'accord avec les affirmations 
suivantes: la documentation était pertinente (017) et les exemples se rapprochaient 
de sa situation de travail (019). Toutefois, le sujet est en désaccord pour dire que 
la formation lui permettra d'accomplir les tâches reliées au poste de travail (024). 
Un mois après la formation (12) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: la documentation 
était pertinente (017), la documentation fournie lui sera utile pour accomplir le travail 
(018), les exemples se rapprochaient de sa situation de travail (019), la formation 
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sera très utile dans l'accomplissement de son travail (020) et la formation lui 
permettra d'accomplir les tâches reliées au poste de travail (024). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour les questions 17, 19 et 24. D'abord, 
immédiatement après la formation (T1), le sujet est d'accord pour dire que la 
documentation était pertinente (017) et que les exemples se rapprochaient de sa 
situation de travail (019), mais un mois après la formation (T2), le sujet a une 
perception plus importante puisqu'il indique être fortement d'accord avec ces 
affirmations. 
Il Y a aussi un écart entre le T1 et le T2 dans la question 24. Ici, immédiatement 
après la formation (T1), le sujet est en désaccord pour dire que la formation lui 
permettra d'appliquer les tâches reliées au poste de travail, mais un mois après la 
formation (T2), le sujet a un sentiment beaucoup plus favorable envers la formation 
puisqu'il indique être maintenant fortement d'accord avec l'affirmation. 
Il n'existe aucun écart pour les questions 18 et 20. 
Caractéristiques du milieu de travail 
Questions sur le support des collègues de travail 
-"- ... 
1 ';'11 1111111"11.' ­





•••.• ' •• ... T1 
." 1 
35 Mes collègues de travail m'ont supportè dans mon apprentissage Entraide des collègues 4 il 
.---- ----------------------------------------------------------------_.._..-.._------------ ------------------------------------------------- -------------1----1 
36 Les compétences et le support technique de mes collègues m'ont aidés Entraide des collègues 4dans l'application de mes connaissances 
.---- ---------------------------------------------------------.-------.._ -.-.----- ------------------------------------------------- ------------+---1 
Lorsque mon !onnateur n'était pas présent je pouvais compter sur 
Entraide des collègues 437 un collègue pour m'aider 
Immédiatement après la formation (T1) 
Pour ce qui est du support des collègues de travail, le sujet est fortement d'accord 
avec les affirmations suivantes: il a été supporté dans son apprentissage par ses 
collègues de travail (035), les compétences et le support technique des collègues 
l'ont aidé dans l'application des connaissances (036), et en l'absence du formateur, 




Un mois après la formation (12) 
Le sujet est d'accord pour dire que les compétences et le support technique des 
collégues l'ont aidé dans l'application des connaissances (036), et qu'en l'absence 
du formateur, il pouvait compter sur un collégue pour l'aider (037). Cependant, il est 
en désaccord pour dire que ses collégues de travail l'ont supporté dans son 
apprentissage (035). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et le T2 pour toutes les questions concernant le support 
des collégues de travail. En effet, le sujet est fortement d'accord pour dire, 
immédiatement après la formation (T1), que les compétences et le support 
technique des collègues l'ont aidé dans l'application des connaissances (036), et en 
l'absence du formateur, il pouvait compter sur un collégue pour l'aider (037). Mais 
un mois après la formation (T2), le sujet ressent un moins grand support puisqu'il 
indique être seulement d'accord avec les affirmations. 
Finalement, immédiatement après la formation (T1), le sujet dit être fortement 
d'accord avec le fait qu'il se sent supporté dans son apprentissage, par ses 
collègues de travail (35), mais un mois plus tard (T2), le sujet ne se sent plus 
supporté par ses collègues car il dit être en désaccord avec cette affirmation. 
Questions sur le support du superviseur 
.... 
-'LIl -­ '1I1~"'1lI1 1111 1:./, •• [;.J,r.I't:1II 
4 FORTEMENT D'ACCORD 1 3 D'ACCORD 1 2 EN DÉSACCORD 1 1 FORTEMENT EN DÉSACCORD 
.... t • • 'Ile t .....111. ::.Ji'l ::.111,. : .. T1 
Il 
Je me suis senti supporté par mon superviseur durant mon38 Support de mon superviseur 4apprentissage 
Les compétences et le support technique de mon superviseur m'ont aidés39 Support de mon superviseur 4dans l'application de mes connaissances 
0 Mon superviseur applique équitablement les réglements Support de mon superviseur 4	 
-

41 Mon superviseur prend le temps de m'écouter Support de mon superviseur 4 (]
 
2 Mon superviseur était disponible pour répondre àmes questions Support de mon superviseur 4 Cl 
Mon superviseur m'a donné de la rétroaction (feedback) sur monq3 Support de mon superviseur 4apprentissage 
Immédiatement après la formation (11) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il s'est senti 
supporté par son superviseur durant son apprentissage (038), les compétences et le 
support technique de son superviseur l'ont aidé dans l'application de ses 
--
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connaissances (039), le superviseur applique équitablement les règlements (040), 
le superviseur prend le temps de l'écouter (041), il est disponible pour répondre à 
ses questions (042) et il lui a donné de la rétroaction sur son apprentissage (043). 
Immédiatement après la formation (12) 
Le sujet ne change pas sa perception, il est toujours fortement d'accord pour dire 
qu'il s'est senti supporté par son superviseur durant son apprentissage (038), que 
les compétences et le support technique de son superviseur l'ont aidé dans 
l'application de ses connaissances (039), que le superviseur applique équitablement 
les règlements (040), que le superviseur prend le temps de l'écouter (041), que le 
superviseur est disponible pour répondre à ses questions (042) et il lui a donné de 
la rétroaction sur son apprentissage (043). 
Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 38, 39, 40, 41, 42 et 43. 
Caractéristiques de l'apprenant 
Motivation 
.. 1 1[:.l-'ilH:.It:11 Ilf:.lIt:IlI' 
4FORTEMENT D'ACCORD 1 3D'ACCORD 1 2EN DÉSACCORD 1 1FORTEMENT EN DÉSACCORD 
_.
 -. 
. .. .~JII:+'"1m - 1!1I'1~1II'11II	 .f :- T1 
~4	 ,J'estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir cette formation Motivation 4 
~5	 IJ'ai le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon autonome Motivation 4 
.
 .. 
~6	 'Les tâches que j'ai àeffectuer dans mon travail sont valorisantes Motivation 4 
47
 J'ai le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par mon travail Motivation 4 
48
 La possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante Motivation 4 
1 
49 ILa possibilité de progresser dan:mon emploi est importante Motivation 4 




 IMon salaire correspond aux responsabilités reliées au poste que j'occupe Motivation 4 
53
 1La rémunération-est la partie la plus importante dans le travail Motivation 3	 
: ,	 
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Immédiatement après la formation (T1) 
Relativement à la motivation du sujet, celui-ci est fortement d'accord avec les 
affirmations suivantes: il estime avoir fourni les efforts nécessaires pour réussir la 
formation (044), qu'il a le sentiment de pouvoir effectuer le travail de façon 
autonome (045), les tâches qu'il a effectuées dans son travail sont valorisantes 
(046), il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque chose par son travail (047), que 
la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est stimulante (048), que la possibilité de 
progresser dans son emploi est importante (049), il a le sentiment de pouvoir 
apporter sa contribution dans l'entreprise (050) et son salaire correspond aux 
responsabilités reliées au poste que j'occupe (051). De plus, il est d'accord pour 
dire que la rémunération est la partie la plus importante dans son travail (053). 
Un mois après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il estime avoir 
fourni les efforts nécessaires pour réussir la formation (044), qu'il a le sentiment de 
pouvoir effectuer le travail de façon autonome (045), les tâches qu'il a effectuées 
dans son travail sont valorisantes (046), il a le sentiment de pouvoir réaliser quelque 
chose par son travail (047), que la possibilité d'apprendre plusieurs tâches est 
stimulante (048), que la possibilité de progresser dans son emploi est importante 
(049), il a le sentiment de pouvoir apporter sa contribution dans l'entreprise (050) et 
son salaire correspond aux responsabilités reliées au poste occupé (051). De plus, 
il est d'accord pour dire que la rémunération est la partie la plus importante dans 
son travail (053). 
Analyse des écarts 
Il n'existe aucun écart entre le T1 et le T2 pour les questions 44, 45, 46, 47, 48, 49, 
50, 51 et 53. 
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Résultats 
J'ai le sentiment de faire de moins en moins d'erreurs qu'au début de ma64	 4formation 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent retours à65	 4 
mon superviseur immédiat pour régler des problèmes 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent retours à66	 4 
mes collégues pour régler des problèmes 
Depuis le début de ma formation, j'ai de moins en moins souvent retours à67	 4 
mon formateur pour régler des problèmes 
68	 J'ai le sentiment que je peux être aussi efficace que mes collégues 4 
69	 J'ai le sentiment que je peux encore m'améliorer 4 
1J'ai le-senti~ent que je peux moi-méme aide-r ~es collégues de travail à 
70	 4
rencontrer leurs objectifs journaliers 
J'ai le sentiment que j'ai foumi les efforts nécessaires à ,la réussite des71	 4
objectifs de l'entreprise 
Depuis le début de ma formation, la charge de travail ne m'a pas permis
72 d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées 
-	 -. 
J'ai le sentiment que plus j'avance, Iplus j'ai le goût d'approfondir mes73	 4
connaissances dans le domaine de la photo 
74	 Cette formation m'a permis d'avoir plus confiance en mes capacités 3 
75 Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes collègues
 3 
76	 1Je sens que mon travail est de plus en plus apprécié par mes superviseurs 4 
J'ai le sentiment d'être de plus en plus impliqué au sein de mon èquipe de77	 4travail 
78	 1Depuis le début de ma formation~ je-constate que mon travail est de plus en 3plus précis 
-
-
Depuis le début de ma formation, je constate que j'effettue mon travail de79	 4plus en plus rapidement 
Depuis le début de ma formation, je constate que la qualitè de mon travail80	 4
s'améliore constamment 
Depuis le début de ma formation, je constate qu'il m'est de plus en plus81	 4facile de bien performer 
Depuis le début de ma formation, je constate que j'ai une meilleure82	 4
comprèhension des caractéristiques de mon poste de travail 
Depuis le début de ma formation, je constate que je suis de plus en plus en 
83 mesure d'apporter moi-même des solutions aux problèmes qui se présentent 4 
àmon poste de travail 
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Immédiatement après la formation (T1) 
Concernant les résultats de la formation sur l'application des connaissances, le sujet 
est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il a le sentiment de faire 
de moins en moins d'erreurs (064), d'avoir de moins en moins recours à son 
superviseur (065) depuis le début de sa formation, il a de moins en moins recours à 
ses collègues de travail (066) et à son formateur (067) pour régler un problème, il 
peut être aussi efficace que ses collègues (068), qu'il a le sentiment de pouvoir 
encore s'améliorer (069), il peut aider ses collègues à atteindre les objectifs 
journaliers (070), il fournit les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de 
l'entreprise (071), il a de plus en plus le goût d'approfondir ses connaissances dans 
le domaine de la photo (073), il sent que son travail est de plus en plus apprécié par 
son superviseur (076), qu'il se sent plus impliqué au sein de son équipe de travail 
(077), il effectue le travail plus rapidement (079), que la qualité de son travail 
s'améliore constamment (080), qu'il lui est de plus en plus facile de bien performer 
(081), qu'il a une meilleure compréhension des caractéristiques de son poste de 
travail (082) et que depuis le début de sa formation, il constate être de plus en plus 
en mesure d'apporter lui-même des solutions aux problèmes qui se présentent au 
poste de travail (083). 
Aussi, il dit être d'accord avec le fait qu'il a plus confiance en ses capacités (074), il 
est de plus en plus apprécié par ses collègues (075) et que son travail est de plus 
en plus précis (078). 
Par ailleurs, il est en désaccord pour dire que depuis le début de sa formation, la 
charge de travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches 
demandées (072). 
Immédiatement après la formation (T2) 
Le sujet est fortement d'accord avec les affirmations suivantes: il a le sentiment 
de faire de moins en moins d'erreurs (0 64), d'avoir de moins en moins recours à 
son superviseur (065) depuis le début de sa formation, il a de moins en moins 
recours à ses collégues de travail (066), et à son formateur (067) pour régler un 
problème, il peut être aussi efficace que ses collègues (068), il a le sentiment de 
pouvoir encore s'améliorer (069), il peut aider ses collègues à atteindre les objectifs 
journaliers (070), il fournit les efforts nécessaires à la réussite des objectifs de 
l'entreprise (071), ), il a de plus en plus le goût d'approfondir ses connaissances 
dans le domaine de la photo (073), il a plus confiance en ses capacités (074), il 
sent que son travail est de plus en plus apprécié par son superviseur (076), qu'il se 
sent plus impliqué au sein de son équipe de travail (077), il effectue le travail plus 
rapidement (079), que la qualité de son travail s'améliore constamment (080), qu'il 
lui est de plus en plus facile de bien performer (081), qu'il a une meilleure 
compréhension des caractéristiques de son poste de travail (082) et que depuis le 
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début de sa formation, il constate être de plus en plus en mesure d'apporter lui­
même des solutions aux problèmes qui se présentent au poste de travail (OS3). 
De plus, il d'accord pour dire que depuis le début de sa formation, la charge de 
travail ne lui a pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées 
(072) et que son travail est de plus en plus précis (07S). 
Enfin, il est en désaccord avec le fait qu'il est de plus en plus apprécié par ses 
collègues (075). 
Analyse des écarts 
Il existe un écart entre le T1 et T2 pour quelques questions concernant les résultats 
de la formation sur l'application des connaissances. D'abord, immédiatement après 
la formation (T1), le sujet est d'accord pour dire qu'il a de plus en plus confiance en 
ses capacités (074), la confiance semble augmenter avec le temps, puisqu'un mois 
après la formation (T2), le sujet dit être fortement d'accord avec l'affirmation. 
Immédiatement après la formation (T1), le sujet est aussi d'accord pour dire qu'il est 
de plus en plus apprécié par ses collègues (075), cependant, un mois après la 
formation (T2), le sujet se sent moins apprécié car se dit en désaccord avec cette 
affirmation. 
Finalement, immédiatement après la formation (T1), le sujet est fortement en 
désaccord pour dire que depuis le dèbut de sa formation, la charge de travail ne lui a 
pas permis d'accomplir adéquatement toutes les tâches demandées (072), mais un 
mois après la formation (T2), la charge de travail semble être plus difficile à porter 
puisqu'il est maintenant d'accord avec cette affirmation. 
Les données statistiques sur ce poste sont plus difficiles à obtenir car l'employé n'a 
pas besoin d'être enregistré sur l'équipement. Toutefois, pour que l'objectif soit 
atteint, il ne doit rester aucune bobine de négatif à numériser et à graver sur le CD à 
la fin du quart de travail. Habituellement, il y a entre 1 SOO et 2 000 bobines de 
négatifs à numériser et à graver. 
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